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Problématique de I’étude
En février 2002, les responsables d’atelier de fabrication et leur responsable nous ont demandé

d’étudier pour la population des opérateurs les thémes de satisfaction ou d’insatisfaction par rapport

au travail.

! Dans la suite du document, le nom du site a été anonymisée, les noms éventuellement cités ont été supprimés ou
changés.
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Cette demande était liée a 1’évolution du taux d’absentéisme ( 5,02 en janvier 2001 a 9,04 en février
2002)
Ultérieurement, le Directeur du Manufacturing, a confié a une autre équipe le projet d’étudier

I’impact de la politique de Total Quality Management sur les pratiques de travail des opérateurs.

L’étude ci-dessous porte sur « I’identité au travail ». Il s’agit de rechercher pour la population des
opérateurs les représentations et modes de fonctionnement récurrents en partant du principe que les
identités collectives peuvent étre fagonnées et transformées par I’expérience du travail. Cette étude ne

sera pas suffisante pour identifier tous les facteurs d’impact sur 1’absentéisme.
Elle permettra cependant de mieux cerner les questions suivantes :

Le métier d’opérateur de cet établissement conduit-il a certains modes de fonctionnement ?
Si c’est le cas, par quels enchainements ?
Enfin, a-t-on a faire a une population avec une identité homogéne ou bien a plusieurs populations aux

identités différenciées ?

L’objet de 1I’étude vise a fournir une photographie plus précise du monde opérateur et de ses
différents modeles comportementaux dans le but de mieux connaitre le terrain et ainsi :
- de prendre ultérieurement les options managériales les plus adaptées

- de faire que le processus de déploiement soit le plus efficace..

La méthodologie

Nous nous sommes appuyés sur l’ouvrage de référence «I’identité au travail » de Renauld
Sainsaulieu, éléve de Michel Crozier, professeur a I’Institut d’Etudes Politiques de Paris.

Son ouvrage a permis d’élaborer un questionnaire rempli en entretien par cinquante opérateurs
assistés d’une équipe d’interviewers composée de ’assistante sociale, du médecin de travail , et de
membres de 1’équipe formation. Le temps moyen pour remplir le questionnaire a été¢ d’une heure.

Le questionnaire a été rempli au cours d’un entretien entre 1’intervenant et un, deux ou trois
opeérateurs. Il a été dépouillé sur le logiciel SPHINX, utilisé a I’'IAE, qui présente 1’intérét de requétes

croisées multiples.

On notera ’attention soutenue et silencieuse avec laquelle les opérateurs volontaires ont rempli le
questionnaire et leur souhait d’avoir un retour sur les principaux résultats de I’enquéte. Malgré les

précautions prises pour que les réponses soient anonymes (urne pour déposer le questionnaire, pas
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d’identification sur I’atelier, interviewers hors ligne hiérarchique) il faut noter le nombre de non-
réponses (aucune case choisie) et le pourcentage de « je ne souhaite pas répondre » qui ont été, selon

les questions, réellement significatifs traduisant 1’hésitation ou I’embarras devant certaines questions.

Seuls les opérateurs 6 > ont été interrogés afin de conserver une homogénéité de rapport au métier.
En revanche, au sein de cette population toutes les catégories sont représentées : sexes, ages,

horaires, ateliers, etc.

Afin de limiter les risques d’interprétation lors de 1’analyse, nous avons fait le choix dans les pages

qui suivent de ne traiter que des tendances ressortant d’une fagon manifeste par leur récurrence.

Enfin, au plan de la forme du document, il est rédigé a I’usage des opérationnels de production :
chefs d’ateliers, chefs de lignes, direction des opérations et direction du site. Les données théoriques
sont mentionnées mais ne sont pas développées comme dans le cas d’une publication académique.
Les analyses reposent sur des modeles que les lecteurs en sciences de gestion, GRH et en sociologie

identifieront sans peine.
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Introduction

L’analyse reprend systématiquement les points exposés par Renaud Sainsaulieu dans son

ouvrage.

Ce dernier nous aidera a situer la population opérateur, ou les populations opérateurs, dans

une double typologie :

-celle des facteurs générateurs de comportements (ou d’identité collective)
-et celle des modéles comportementaux (ou d’identité), induits par ces facteurs.

L’étude sur l'identité au travail concerne la partie colorée du schéma ci-contre :

Principaux facteurs liés

a la nature de la tache
- degré de pénibilité
- variété / richesse

Comportements induits
par ces facteurs dont I’ensemble
crée une identité collective

Diversité culturelle :

-age, origine sociale

-monde urbain/rural

Environnement économique

local/ national

Attentes
du
personnel

Type de marché et d’'industrie
Croissance/crise/investissements

Attentes de I’entreprise

Objectifs industriels
Performance attendue

(concurrence internationale)

Culture d’entreprise, de site

Lois et réglements :::>

Acteurs : direction, hiérarchie,

Régulation Sociale :

syndicats, personnel, pouvoirs
publics

Action : management, négociation,
conflits

Systémes RH :

~_

Performance, reconnaissance, carriére,

formation
Reqles internes :

Accords, Réglements, Contrats
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Il convient d’insister sur le fait que ces mécanismes et leurs enchainements ont été
identifiés et démontrés par les sociologues dans le cadre d’entreprises frangaises. Il n’est
pas possible de les étendre tels quels aux entreprises appartenant a des cultures
différentes.

Il est fort probable que de grandes différences apparaitraient dans les mécanismes mis en

ceuvre par I'exercice du méme métier dans des pays différents.

Analyse de la population concernée par I’enquéte :

Diplémes :
Aucun 12
CAP/BEP 12

Bacs professionnels 19

Age:

Moins de 25 ans 11
De 26 a 35 ans 22
De 36 a 55 ans 15

Ancienneté :

Moins de 5 ans 21

De 5a10ans 14

De 11 a 20 ans 8

Equipes :

Journée 29

Nuit 14

WE 4 (sous représentée)

TPP (Total Productive Process):
Niveau 3 tous équipements (personnel tres qualifié) 11

Niveau 2 et 3 (personnel qualifié) 17
Niveau 2 (personnel moins qualifié) 9
Sexe :

Hommes 28

Femmes 19

Personnel en formation diplomante :
Engagés en formation diplémante : 10
Non engagés en formation dipldomante : 38

Un nombre insuffisant de CDD a été interrogé pour que cette population soit représentative.

(2)

On observe que le personnel en formation diplébmante est le plus qualifié¢ TPP (il est
exclusivement niveau 2 et 3 sur de nombreux équipements ou niveau 3 sur presque tous
les équipements de I'il6t)
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| FORMATION DIPLOMANTE x TPP

2 Non réponse o
10 ou - —
38 non S— ———

[ Non réponse [l niveau 3 sur presque tous les équipements de I7lot
[[] niveau 2 sur de nombreux équipements
[ ie ne souhaite pas répondre

[] niveau 2 et 3 sur de nombreux équipements
[l niveau 2 sur quelques équipements

Cela nous permettra d’utiliser statistiquement cette population pour repérer la réponse du
personnel le plus qualifié.
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Premiere partie : les facteurs d’identité collective au travail

1-Les facteurs de contrainte liés au travail

« ...des études en droit et en psychologie sociale et industrielle, javais surtout retenu que
les conditions de travail pouvaient influencer en profondeur l'individu jusque dans ses
facons de s’estimer, de se comprendre et d’arréter son action face au présent et a
'avenir... »

Renauld Sainsaulieu « L’identité au travail »

Les facteurs examinés dans cette partie sont liés au métier d’'opérateur en salle blanche. A
quelques réserves preés concernant les spécificités d’organisation matérielle de la salle
blanche , ils jouent de la méme facon dans les autres sites de fabrication de semi-
conducteur.

1.1-La répétitivité des tdches peut, dans sa forme la plus extréme, mobiliser toute la
personnalité dans I'effort identique sans cesse renouvelé.

Question : « Considérez vous que dans votre travail les mémes taches reviennent tres
souvent : »
Tableau 2

| REPETITIVITE x DILPOME

1 Nonréponse

=

— &7
(R &7
" —

22 oui beaucoup

21 oui plutdt
5 non pas vraiment

0 absolument pas
1 je ne souhaite pas répondrey)

[ Jere suis titulaire d'aucun diplome [l iesuis tituaire dun CAP ou BEP

|:| jesuis titulaire dun bac génréraliste (1,B, C, SouD...) |:| je suis titulaire d'un bac professionnel outechnique

. je suis titulaire d'un bac + 2différent des métiers de ST |:| je suis titulaire d'un bac + 2 d'un des métiers techniques de ST
[l iesuis tituaire ¢ un diplome supérieur abac +2 [[] ienasouhaite pas répondre

Dans son ensemble, le personnel a le sentiment de travailler d’'une fagon répétitive, et cela
semble un peu plus marqué pour le personnel sans dipléome ou CAP/BEP que pour le
personnel diplomé. Avec I'age, la lassitude semble grandir.

‘ REPETITIVITE X AGE

1 Non réponse P

22  ui beausoup e —
21 o pht e —a
5 non pas vraiment —1F

0 absolument pas
1 je ne souhaite pas répondre (&

[ Non réponse [l Moinsde 25 ans
[] de26 a35ans [] de36 a45ans
[l de46as5ans [ plusde55ans

[l ie ne souhaite pasrépondre a cette question
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La majorité de la population féminine et de la population de journée trouve que la répétitivité
est « beaucoup » plus forte, alors que la population masculine et celle de nuit est
majoritairement dans le « oui plutot ».

| REPETITIVITE x SEXE

1 Non réponse P
22 oui beaucoup A 9,
21 oui plutot e

5 non pas vraiment )

0 absolument pas

1 je ne souhaite pas répondre .
[ Non réponse [ Unhomme [J une femme

Enfin, la répétitivité est moins perceptible pour le personnel TPP3 , et beaucoup plus forte
pour le niveau 2 sur quelques équipements.

| REPETITIVITE x TPP |

1 Non réponse

22 oui beaucoup
21 oui plutdt

5 non pas waiment
0 absolument pas
1 je ne souhaite pas répondre .

. e
—

[ Non réponse [l niveau 3 sur presque tous les équipements de Iflot
[J niveau 2 et 3 sur de nombreux équipements [J niveau 2 sur de nombreux équipements
[l niveau 2 sur quelques équipements [OJ ie ne souhaite pas répondre

Pour le personnel ayant déja travaillé au moins un an en dehors de la Société avant son
embauche, ce travail apparait plus répétitif que pour le personnel n’ayant jamais travaillé en
dehors de I'entreprise.

| 'REPETITIVITE' x'REFERENCE' |

16 \

Non oui beauc oui plutdt non pas absolume je ne
réponse oup vraiment nt pas souhaite
pas
répondre
=@- Non réponse =@= oui non
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On note que la répétitivité croisée avec la satisfaction au travail (« vous sentez-vous
satisfaits de votre travail en rentrant chez vous ») montre que les personnes qui estiment
que leur travail n’est pas vraiment répétitif en sont les plus satisfaites.

| REPETITIVITE X SATISFACTION TRAVAIL

1 Nonréponse

22 oui beaucoup

21 oui plutét
5 non pas vraiment
0 absolument pas

1 je ne souhaite pas répondre ¢

[ Non réponse [ oui souvent [] detempsen temps
[] rarement [l cela m'est égal [ ie ne souhaite pasrépondre

—
=7

Cette forme de contrainte peut aboutir & une fatigue nerveuse réelle surtout en étant reliée
a I'effet de monotonie .

1.2 La pénibilité comporte plusieurs formes :

La station debout est la moins pénible de 26 a 35 ans, ensuite, les tranches d’age se
partagent davantage. A noter que 100% de la tranche d’age 46-55ans la trouve plutt ou
tres pénible.

Tableau 6

| STATION DEBOUT x AGE

2 Non réponse e

3 oui beaucoup .
12 oui plut ey
25 non pas vraiment & -
7 absolument pas a7

1 je ne souhaite pas répondre (7

[ Non réponse [l Moinsde 25 ans
[[] de26 as35ans [] de 36 a45ans
[l de 46 as5ans [O] plusde 55 ans

[l ie ne souhaite pasrépondre a cette question

Les trajets a parcourir en salle blanche ne sont pas jugés pénibles par la majorité de la
population.
Tableau 7

| TRAJET FAB

Non réponse 2

oui beaucoup 3

oui plutot 0 9

non pas vraiment ' 28

absolument pas 7
je ne souhaite pas répondr 1
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Le niveau de bruit semble un facteur de pénibilité, puisque 54% de la population répond
plutdt ou beaucoup. La perception de ce niveau de bruit baisse avec le niveau de
qualification.

Tableau 9

| BRUIT x TPP

2 Non réponse
10 oui beaucoup

—
e — =)

17 ou plutot O A
18 non pas vraiment EE— a7
3 absolument pas &7
0 je ne souhaite pas répondre
. Non réponse . niveau 3 sur presque tous les équipements de ITlot
|:| niveau 2 et 3 sur de nombreux équipements |:| niveau 2 sur de nombreux équipements
. niveau 2 sur quelques équipements |:| je ne souhaite pas répondre

Le port de la tenue est plutdt pénible pour 33% des non diplémés 21% des bacs
professionnels et 8% des CAP/BEP.

Méme si les résultats n’indiquent pas la perception d’une contrainte significatice, on peut se
demander si celle-ci n’est pas complétement intériorisée , a tel point que 'on n’y pense plus
consciemment. Cela n'empéche pas que la méme tenue soit génante lors d’'un rhume par
exemple, ou d’une blessure a la main qui cicatriserait mal du fait du port des gants.

Le port de charges lourdes ou encombrantes n’est pas une contrainte du métier d’opérateur
pour plus de 90% du personnel.

Les horaires actuels semblent plus contraignants que dans d’autres entreprises en terme
de tranche horaire (horaire des différentes équipes) pour 16% seulement du personnel.

En terme de longueur de poste, 12% des effectifs considerent que la contrainte est plus
forte qu’a I'extérieur, méme les équipes de nuits. La perception des équipes de week end
resterait a vérifier.

L’évolution de I'ensemble des contraintes ci-dessus est percue différemment selon le
niveau de dipléme, les bacs professionnels n’ont pas le sentiment d’'une dégradation :

Question : « Depuis 2/3 ans, les conditions de travail ci-dessus se sont elles : »
Tableaul5

| EVOLUTION CONDITIONS TRAVAIL x DILPOME

7 Non réponse
7 dégradées

14 améliorées {0

22 restées identiques E
[ Jere suis titulaire d"aucun diplome [l jesuistituaire dun CAP ou BEP

|:| jesuis tituaire dun bac génréraliste (1,B, C, SouD...) |:| jesuis tituaire d'un bac professionnel ou technique

. jesuis tituaire dun bac + 2différent des métiers de ST |:| jesuis tituaire dun bac + 2 d'un des métiers techniques de ST
[l iesuis tituaire d un diplome supérieur abac +2 [[] ienasouhaite pas répondre

Et le tableau suivant montre que toutes les tranches d’age sont concernées , méme les
personnes ayant moins de 5 ans d’ancienneté, I'age n’est donc pas le facteur explicatif.
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| EVOLUTION CONDITIONS TRAVAIL x ANCIENNETE

7 Non réponse
7 dégradées
14 améliorées

A D
22 restées identiques

[ Non réponse [l moins de 5 ans [J entre 5 et 10 ans
[J entre 11 et 15 ans [l entre 16 et 20 ans [OJ plus de 20 ans
[l ie ne souhaite pas répondre

En revanche, il est clair que ce sont les femmes essentiellement qui considérent a 32% qu’il
y a eu une dégradation sur les dernieres années. Et c’est essentiellement dans les équipes
de jour que cette perception existe pour 21% du personnel.

| EVOLUTION CONDITIONS TRAVAIL x SEXE

7 Non réponse
7 dégradées
14 améliorées

22 restées identiques
[ Non réponse [l un homme [J une femme

| EVOLUTION CONDITIONS TRAVAIL x EQUIPE

7 Non réponse
7 dégradées
14 améliorées

=

22 restées identiques
- Non réponse - de jour (mation ou aprés midi ou équipe 0)
[J de nuit (début ou fin de semaine) [] de week end jour

BN

1.3 Le rythme de travalil

A 58%, le rythme est percu comme trés élevé ou souvent tres élevé, pour les non dipldmés
avec 66% et les bacs professionnels avec 53%. Les CAP/BEP semblent mieux s’en
accommoder avec 25%. A 34% il est percu comme irrégulier, essentiellement par les
CAP/BEP (prés de 58%)).
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Tableau 19

DILPOME (Je ne suis| je suis [je suis titu ie na TOTAL

titulaire titulaire |laire d'un | souhaite

d'aucun |d'un CAP |bac profe pas

diplbme | ou BEP |ssionnel o|répondre

u techniqu
e

NATURE RYTHME
Non réponse 0,0%0 0,0%0 0,0%0 66,7%0 4,0%0
toujours trés élevé 8,3% 8,3% 10,5% 0,0%0 10,0%
souvent tres élevé 58,3% 25,0% 52,6% 33,3% 48,0%
plutdt calme 0,0%0 8,3%0 0,0% 0,0%0 2,020
trés calme 0,0%0 0,0%0 0,0%0 0,0%0 0,0%0
irrégulier 33,3% 58,3% 31,6% 0,0%0 34,0%
je ne souhaite pas répondre 0,0%0 0,0%0 5,3%0 0,0%0 2,0%0
TOTAL 100%0 100%0 100%0 100%0 100%0

Toutes les tranches d’age sont concernées, les 26-35 ans et les 36-45 ans étant centrés
sur le rythme souvent tres élevé, et les moins de 25 frappés de lirrégularité de ce rythme.

Tableau 20

'NATURE RYTHME'®' X'AGE'

13

2

Non

réponse

=@ Non réponse
de 36 a 45 ans

o 9=

13

BN

[¢

toujours
tres éleveé

tres

souvent

élevé

trés

=@= Moins de 25 ans

=@= de 46 a 55 ans

calme

irrégulier

de 26 & 35 ans

La perception sur l'irrégularité est la méme de jour et de nuit , environ 62%.

La perception est que la compétition entre collégues n’existe que pour une minorité.

Tableau 23

ie ne
souhaite

pas
répondre

COMPETITION

Non réponse
Tout a fait
plutét oui
pas vraiment
pas du tout

()15

je ne souhaite pas répondre | O
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Le rythme de travail est un sujet qui dégrade la relation de travail tres majoritairement.

Tableau 25
| RYTHME ET RELATIONS |

Non réponse 3

peut étre source de tensions entre les perso 24
est parfois pour moi source d'énervement |ﬂ19

dégrade souventles relations dans I'équipe ' |ﬂ17

je ne souhaite pas répondre 1

ne provoque pas de tension 8

Les raisons des tensions sur le rythme sont pour les opérateurs le manque d’effectif (38%),
le fonctionnement de I'équipe (31%) , le niveau d’activité et de rythme élevé (15%).

Pour 48% du personnel interrogé, le rythme s’est accentué sur ces deux/trois dernieres
années.

1.4 La solitude sur le poste

A hauteur de 56%, le personnel ne se sent pas isolé sur son poste.

1.5 L’effet de monotonie

Nombre de postes de travaux simplifiés et spécialisés ne demandent pas d’efforts
physiques considérables. Georges Friedmann a mis en évidence la fatigue nerveuse et cet
espéece de réve éveillé que provoque la répétition de taches de moindre intérét, répétition et
monotonie .

Pour 'ensemble de la population interrogée, 52% de la population estime que les taches
sont simples ou trés simples.

Le degré de complexité du travail semble élevé pour les non dipldbmés , moins élevé pour
les CAP/BEP et partagé pour les bacs professionnels.

Question : « avez vous le sentiment que votre tache est : »

Tableau 37
| COMPLEXITE TACHES x DILPOME
2 Non réponse &
5 es smple —
17 simple e 7

19 plutdt complexe

0 trés complexe

[ Je ne suis titulaire d'aucun diplome [l ie suis titulaire d'un CAP ou BEP

|:| je suis titulaire d'un bac prof essionnel ou technique

Plus le niveau de qualification augmente, plus I'appréciation sur le degré de complexité est
élevé, linverse étant également vrai. La satisfaction au travail est d’autant plus probante
gue la tache est complexe.
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| COMPLEXITE TACHES x TPP

1 Non réponse

4 trés simple
16 simple
16 plutét complexe

T %
0 trés complexe

[ niveau 3 sur presque tous les équipements de ITlot [l niveau 2 et 3 sur de nombreux équipements

[] niveau 2 sur de nombreux équipements [[J niveau 2 sur quelques équipements

La satisfaction au travail est d’autant plus vraie que la tache est complexe. Le tableau ci-
dessous croise la complexité de la tache avec la question,: «vous sentez vous
généralement satisfaits de votre journée de travail en rentrant chez vous : »

| COMPLEXITE TACHES x SATISFACTION TRAVAIL

2 Non réponse
4 trés simple

19 simple

20 plutét complexe

0 tres complexe
[@ ouisouvent [l detempsentemps [] rarement [] cela mestégal

!!mm

Le sentiment que le poste est long, I'ennui au travail n’est pas une perception des
opérateurs pour 72% d’entre eux. Cela arrive toutefois pour 21% des bacs et 17% des non
diplomés. Les jeunes cependant semblent s’ennuyer davantage (prés de 30% pour les
moins de 25 ans et 18% pour les 26/35 ans):

Tableau 34

| ENNUVINTERET x AGE

0 Non réponse

3 Beaucoup

8 oui, cela m'arrive
12 non pas vraiment

19 non pas du tout

0 je ne souhaite pas répondre
[ Moinsde 25 ans [l de26a35ans [] dessa4asans

Le sentiment d’engourdissement est percu par 44% du personnel, c’est trés vrai pour les
moins qualifiés (niveaux 2 sur quelques équipements )

Tableau 30

| VIGILANCE/DIFFICULTE x TPP |

0 Non réponse

17 cestva oupliival (T %
20 ce iest pas i ou pltot o (2=

. niveau 3 sur presque tous les équipements de [Tlot . niveau 2 et 3 sur de nombreux équipements

[J niveau 2 sur de nombreux équipements [J niveau 2 sur quelques équipements

L’engourdissement concerne a part égale nuit et jour, mais plus les hommes (56%) que les
femmes (37%).
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Ce sentiment d’engourdissement pourrait méme étre recherché dans la régularité du
rythme (cadence) qui est vraiment appréciée par la catégorie des mois de 25 ans.
Tableau 24

| CADENCE XAGE |
2 Nonréponse [

21 j'qpprécie quand mon acivité est faite o' actions bien enchiinées avec régularité etje suis perturb A - 7

16 je préfére des changements de rythme fréquents " - )
5 jene souhaite pas répondre | )

[ Non réponse W Moins de 25 ans [J de26a35ams [ de36adsans

1.6 L’'exigence d’attention et de vigilance

Le degré d’attention nécessaire est important pour 72% du personnel , 33% des non
diplomés peuvent cependant penser a autre chose dans le travail.

La difficulté de rester attentif existe pour 44% du personnel, surtout pour les moins qualifiés
(niveau 2).
Tableau 35

| VIGILANCE/DIFFICULTE x TPP

0 Non réponse

17 cestwaiouplttt el (Y —— 7
20 ce st pas wai o pluto faux (7]

. niveau 3 sur presque tous les équipements de ITlot . niveau 2 et 3 sur de nombreux équipements
[] niveau 2 sur de nombreux équipements [] niveau 2 sur quelques équipements

A la question : « Je considére que mon poste est pénible a cause de l'attention soutenue
qu’il faut avoir pendant le travail : » 18% répondent « beaucoup », 34% répondent « oui
plutbt » et 36% « non pas vraiment ». Les non dipldbmé répondent pour 42% d’entre eux
« beaucoup ». En revanche pas de spécificités liées aux horaires d’équipe.

Tableau 8

| L' ATTENTION/PENIBILITE x DILPOME

0 Non réponse
8 oui beaucoup

16 oui plutdt

16 non pas waiment
2 absolument pas

1 je ne souhaite pas répondre

@ Je ne suis titulaire d'aucun diplome [l ie suis titulaire d'un CAP ou BEP
|:| je suis titulaire d'un bac prof essionnel ou technique

|

Les femmes considérent que cette pénibilité est plus forte que les hommes.
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‘ L'ATTENTION/PENIBILITE x SEXE

Non réponse
9 oui beaucoup
17 oui plutot
17 non pas vraiment
3 absolument pas

1 je ne souhaite pas répondre
[ Unhomme B une femme

L’anxiété concernant le scrap n’est pas trés élevée . 48% des personnes interrogées ne
sont pas vraiment inquietes par rapport a cela. Les moins de 25 ans sont stressés a
hauteur de 18% et 45% sont inquiets.

La peur d’étre sanctionné suite a une erreur semble décroitre avec I'age: 48% du
personnel en moyenne , 55% pour les moins de 25 ans, 50% de 26-35 ans et 44% de 36-
40 ans.

1.6 Les autres contraintes

A ce stade du questionnaire, les contraintes supplémentaires qui sont citées les plus
freguemment sont la hiérarchie et la reconnaissance, deux notions qui ne sont pas des
contraintes au sens de cette étude .Elles ont été citées en réponse a une question ouverte.

En conclusion, le degré de fatigue dépend des populations. En moyenne 50% de la
population se déclare « plutdt fatiguée apres le travail » dont 58% des non diplémés. 18%
disent étre tres fatigueés.

Le degré de fatigue augmente régulierement avec I'age : pour les moins de 25 ans, 64%
des effectifs, pour les 26-35, 73% et pour les 36-45, 89%.

Le degré de fatigue est nettement moins fort chez les femmes que chez les hommes
comme le montre le tableau ci-dessous.

‘ FATIGUE APRES TRAVAIL x SEXE

0 Non réponse
8 oui beaucoup
24 oui plutét

13 pas spécialement

2 pasdu tout

0 je ne souhaite pas répondre
[ unhomme [l unefemme

La fatigue est plus importante de nuit que de jour :
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| FATIGUE APRES TRAVAIL x EQUIPE

0 Non réponse

8 oui beaucoup -

24 ouipluto ——
13 pas spécialement e i

2 pas du tout = 4

0 je ne souhaite pas répondre

. de jour (mation ou aprés midi ou équipe 0) . de nuit (début ou fin de semaine)
[] de weekend jour

Enfin, quand on demande si -les jours de travail-, les personnes empietent sur leur
sommeil, 58% des personnes répondent « pas du tout » ou « non, pas spécialement » et
36% « oui frequemment » ou « oui plutét » .

On constate qu’une personne sur deux dans la tranche 26-35 ans considére hésiter a
empiéter sur son sommeil pendant les jours de travail, sachant que cette population a
certainement de jeunes enfants a charge.

‘ IMPORTANCE SOMMEIL X ENFANT S A CHARGE

0 Non réponse

14 ouiequerment =y

4 oui plutdt P

e,
7 pasdu tout e 4

1 je ne souhaite pas répondre
[ oui Il ron
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2- Le facteur de contrainte lié a la vie extra-professionnelle

Les difficultés personnelles sont autant de contraintes supplémentaires . La reconnaissance
sociale individuelle est tres limitée quand des problemes économiques existent.
Il n’est pas certain que pour cette question —tres personnelle- les opérateurs aient toujours
répondu en faisant part d’'une facon exhaustive de tous les problémes rencontrés.

Le niveau de problemes personnels pour la population opérateur est préoccupant pour 22%
des opérateurs. Pour 38%, ils indiquent : « j’ai des soucis comme tout le monde. »
Le pourcentage de réponse « je rencontre des problémes préoccupants » augmente avec

'age.
Tableau 131

AGE Moins de/de 26 a|de 36 a |de 46 a | TOTAL

25ans |35ans | 45ans |55 ans

EXISTENCE PROBLEMES PERSONNELS
Je rencontre des problemes personnels préoccupants (finaciers, familiaux, <{18,2% [22,7% 22,2% |33,3% [22,0%
mes problémes personnels sontvraimenttrés graves 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0%
j'ai des soucis comme toutle monde 45,5% |36,4% |44,4% |33,3% [38,0%
je n'ai pas de souci particulier 18,2% [31,8% |33,3% |16,7% [26,0%

TOTAL

100%

100%

100%

100%

100%

La répartition des problemes est égale entre hommes/femmes, équipes, et personne ayant

des enfants a charge et celles n’en ayant pas.

L’analyse du Pareto des problémes n’est pas vraiment significative du fait du pourcentage
treés élevé des non réponses, ce qui traduit une volonté de ne pas évoquer ces problémes.

Un quart des hommes classent les problémes financiers en n° 1, contre 16% des femmes.

Tableau 132

‘ PROBLEMES FINANCIERS x SEXE

27 Non réponse

12 Priorités 1 et 2
. Un homme . une femme

Le pourcentage trés élevé de non réponse montre une volonté de ne pas évoquer les

problemes de cette nature.
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3- Les facteurs du pouvoir d’intervention

3.1 Le niveau de connaissance

Le pouvoir d’agir est directement proportionnel aux connaissances mises en ceuvre.

Nous avons demandé au Greta du Pays d’Aix son analyse au plan des connaissances
requises.

Leur conviction est que pour une fonction de production pure, les connaissances
théoriques mises en ceuvre sont faibles. En maths, ce sera la régle de trois au maximum
(interpolations), en physique/chimie, aucun savoir n’est directement appliqué. Le niveau de
connaissance est donc le CAP, mais pas au-dela.

La nécessité de se représenter ce qui se passe a l'intérieur de la machine développe
cependant une certaine capacité d’abstraction.

Dés que I'on demande a l'opérateur d’étre plus réactif en prenant en charge des niveaux 2
et 3 de TPM/TPP, il y a pour le pédagogue une marche significative a franchir. Il faut
aborder beaucoup de domaines en méme temps, méme Si ceux ci he sont pas tres
approfondis.

Ainsi en maths seront abordés les puissances de 10, les statistiques pour la compréhension
du SPC, en physique/chimie le dopage, la création de plasma, I'optique, la gravure humide
etc. Il sera aussi nécessaire de faire de [I'économie ( notions de marché,
d’'investissement,...) Le niveau atteint est celui du Bac Professionnel.

Tout se passe comme si ce métier était composé de deux parties trés différentes, la
premiére mettant en ceuvre des connaissances trés simples et la seconde plus attractive au
plan de I'intérét qui nécessite un bagage nécessairement plus important, techniquement et
sur le plan de la compréhension de P’environnement du semi conducteur, de ses
contraintes et contradictions..

Toute la difficulté est de concilier ces deux parties dans une méme fonction.

L’expérience a montré -avec le développement des agents- qu’avec le temps les opérateurs
accordaient dés qu'ils le pouvaient plus d'importance a la seconde activité qu'a la
premiere.

A fortiori, on peut penser que des profils de bac professionnels sont trés vite demandeurs
d’enrichissement du poste afin de pouvoir mettre en ceuvre leurs connaissances.

En cela, la politique d’ATMEL vise a recruter les opérateurs a profii CAP et peu
demandeurs d’évolution, car un certain nombre de cadres venant d’autres Sociétés (IBM
notamment) avaient constaté que les opérateurs auxquels on avait confié ces taches de
maintenance/process négligeaient leur travail d’'opérateur. C’est pourquoi ATMEL emploie
des « cleaners » qui assument les taches proches de celles du TPP/TPM et des anciens
agents en 6”.

3.2 Les notions d’autonomie et de responsabilité

La perception de I'autonomie est forte , les opérateurs interrogés indiquent étre autonomes
pour 88% d’entre eux. Les équipes de nuit n‘ont pas la perception d’'une plus grande
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autonomie par rapport aux équipes de jour comme le montre le tableau ci-dessous qui situe
le niveau d’autonomie pergu de 0O (trés insuffisant) a 5 (trés satisfaisant).
| NIVEAU AUTONOMIE x EQUIPE |

N B O O

30 Niveau de prioie 4 ou 5 (e

- de jour (mation ou aprés midi ou équipe 0) . de nuit (début ou fin de semaine)

82% du personnel interrogé a la perception d’avoir des responsabilités . Plus du tiers du
personnel moins qualifié (niveau 2) considére ne pas vraiment avoir de responsabilité .

Les équipes de nuit sont satisfaites ou tres satisfaites a 79%, contre 66% pour les équipes
de jour.

Les hommes ont la perception d’avoir des responsabilités a hauteur de 68% , les femmes
de 63%.

Par rapport a I'autonomie, la question que I'on peut se poser est de savoir si le degré
d’autonomie ne reste pas proportionnel a la complexité de la tache. Cela relativise le niveau
d’autonomie pergu.

3.3 Le contrble des informations

Il y a deux sources majeures de pouvoir dans les organisations :
- le controle sur les informations internes et extérieures a I'environnement de
I'organisation ; c’est un contrdle de l'incertitude
- le pouvoir par rapport a la régle de travail : application pure et simple de la régle, ou
interprétation, voire création de regle.

14% du personnel a I'impression de recevoir, transmettre et analyser peu d’informations
dans le travail, la majorité (62%) en analyse régulierement et la moitié (48%) le fait au-dela
de I'llot.

Plus la qualification est grande, plus il y a de I'analyse d’informations dans l'ilot et au-dela.

Question : «en ce qui concerne toutes les informations que je recois ou que je donne, jai
I'impression : »

TPP hiveau 3 hiveau 2 hiveau 2 hiveau 2| TOTAL
sur pres |et 3 sur |sur de n|sur quel
que tous|de nomb|ombreux | ques éq
les équi|reux équ| équipe [uipemen
pements |ipement | ments ts
de I'Mlot s

NATURE INFORMATION1

de recevoir, transmettre et analy ser finalement peu d'informations dans mon travail 0,0% [111,8% [133,3% [150,0% [114,0%

de recevoir, transmettre et analyser régulierement des informations au sein de mon flot ou équipe [ 72,7% |/ 76,5% [83,3% [33,3% [62,0%

de recevoir, transmettre et analy ser régulierement des informations en provenance d'autres équipe| 63,6% [152,9% 0,0% |150,0% ['48,0%

je ne souhaite pas répondre 0,0% 0,0% |33,3% 0,0% 4,0%

TOTAL 100% | 100% | 100% | 100% | 100%

En ce qui concerne le traitement des informations, la vérification d’informations concerne
une grande majorité de personnes (72%) et une minorité (16%) les complete, ou les
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modifie. Cette minorité est composée de personnel plus qualifié.(exclusivement 2 et 3 ou
3).

| TRAITEMENT INFORMATION x TPP

26 je cherche plutot & les vérifier et & lescomprendre e, )

7 je pense nécesaire de lescompléter, de proposer des modifications

. niveau 3 sur presque tous les équipements de Iflot . niveau 2 et 3 sur de nombreuxéquipements
[ niveau 2 surde nombreux équipements [ niveau 2 sur quelques équipements

En ce qui concerne les regles techniques liees au fonctionnement de I'équipement, 38%
appliquent la regle, 26% l'interprétent, et 24% ont la possibilité d’agir pour qu’elle change.
A nouveau, le niveau de qualification explique le niveau de latitude.

Tableau 109

TPP hiveau 3 hiveau 2 hiveau 2 hiveau 2 | TOTAL
sur pres |et 3 sur |sur de n|sur quel
que tous/de nomhjombreux| ques éq
leséqui|reux équ| équipe uipemen
pements|ipement| ments ts
de Ilot S

REGLES TECHNIQUES

J'applique purement la regle 18,2% [123,5% |133,3% |166,7% |38,0%
j'ai la possibilité d'interpréter la regle 27,3% [129,4% |183,3% [:33,3% [26,0%
j'ai la possibilité d'agir pour que la regle change 54,5% |.35,3% 0,0% 0,0% [24,0%
parfois, il n'y a pas de régles et je dois trnacher par moi-méme grace a mon expérier| 0,0% 5,9% [183,3% 0,0% 4,0%
TOTAL 100% | 100% | 100% | 100% | 100%

En ce qui concerne les regles non techniques (réglement, présence, directives de la
hiérarchie) la latitude est beaucoup plus faible : la régle est appliquée dans 46% des cas,
interprétée dans 22% des cas, et la possibilité d’agir pour qu’elle change ne concerne que
12% des cas.

La qualification professionnelle n’a pas d’effet significatif sur ce sujet , méme si le personnel
moins qualifié applique majoritairement purement la regle:

| REGLES HORS TECHNIQUE x TPP

19 J'applique purement la regle
9 jai la possibilité d'interpréter la regle
4 |aila possihilité d'agir pour que la régle change

1 parfois, il n'y a pas de regles et je dois tmacher par moi-méme grace a mon expérienc@

[B niveau 3sur presque tous les équipements de flot [l riveau 2et 3 sur de nombreux équipements

[ niveau 2 sur quelgues éguipements

Un zoom sur la population en cours d’évolution professionnelle (formation dipldmante=oui
dans le tableau ci-dessous) montre aussi une latitude importante sur les regles et les
informations :

| REGLES TECHNIQUES x FORMATION DIPLOMANTE |

19 J'applique purement la régle
13 jai la possibilité dinterpréter la régle
12 jai la possihilité d'agir pour que la regle change
2 parfois, il n'y a pas de régles et je dois tracher par moi-méme grace & mon expérien
B oi [ o
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NATURE INFORMATION1x FORMATION DIPLOMANTE

7 derecewir, transmettre et analyser finalement peu d'informations dans mon traval

31 derecewoir, transmetire et analyser réguliérement des informations au sein de monilat ou équipe — |

24 de recewir, transmettre et analyser réguliérement des informations en provenance d'autres équipes o
Hoi [Hnon

Pour Sainsaulieu, la typologie théorique répartit les populations de la fagon suivante :

Les désengagés sont ceux qui sont sans pouvoir a I'égard de l'organisation. Sans accés a
l'information, ils expriment une forte dépendance a I'’égard de l'autorité.

Dans notre cas, il n’y a pas de population de ce type clairement identifiée dans I'enquéte. Il
existe certainement des personnes a titre individuel proches de cette catégorie, mais sans
caractere collectif commun.

Le personnel ayant une qualification limitée a un accés a l'information limité.

L’échange entre collegues n'a pas le niveau de richesse suffisant pour se situer
majoritairement dans le rationnel. L’attitude correspondante est la revendication de plus de
pouvoir sur I'information auprés de I'autorité formelle.

Il s’agit dans I'enquéte du personnel niveau 2.

Les personnes en cours d’évolution professionnelle ont besoin d'une relation
personnalisée a l'autorité jusqu'a ce que les régles soient a nouveau claires dans leur
nouveau statut d’accueil. Elles sont trés demandeuses d’informations répondant a leur cas
particulier et dépendantes de I'autorité.

Dans notre enquéte, il s’agit du personnel en formation diplémante.

Le groupe de personnel qualifié a la possibilité permanente d’agir pour redéfinir la régle du
fait de son pouvoir d’expert. Pour cette collectivité, la seule autorité Iégitime est celle qui
sort de la collectivité des pairs ou elle n’est pas. Cette collectivité est fondée sur I'échange,
la discussion. L’appartenance a cette collectivité est valorisante et donne le sentiment
d’appartenir a une élite.

Chez les opérateurs, les populations concernées sont les niveaux 2 et 3 et les niveaux 3.
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4 - En conclusion sur les facteurs de contraintes et de pouvoir : la notion de métier

Quand on demande aux opérateurs de choisir les deux couples de qualificatifs les plus
adaptés a leur poste de travail on trouve le classement suivant du couple le plus fort (le
premier) au second :

Premier couple de qualificatifs :

1.1-intéressant/varié pour 48%

Ce qualificatif a été choisi a 73% par les niveaux 3, a 47% par les niveaux 2 et 3, a 33% par
le niveaux 2. La corrélation est parfaite avec le niveau de qualification. Ce qualificatif est
choisi majoritairement par les équipes de journée avec 55% contre 43% pour la nuit.
1.2-agréable a réaliser pour 22%

Second couple de qualificatifs choisis :

2.1-ex aequo contraignant/fatigant et agréable et aisé a réaliser avec 26%.

Ce qualificatif a été chois par 27% des moins de 25 ans

2.2-ennuyeux / répétitif pour 18% des personnes .

Ce qualificatif est le second choix des équipes de nuit pour plus d’'une personne sur trois.
(36%)

L’évolution du métier sur les trois/cinq derniéres années est pergue comme enrichissant le
métier et le rendant plus varié pour 74% de la population.

Plus le temps passe dans I'entreprise et plus cet enrichissement est perceptible : 54% pour
les moins de 25 ans, 77% de 26 a 35 ans, et 100% de 36 a 45 ans.

Dans la notion de métier, le sens du travail et le résultat obtenu sont des notions centrales.

«.. jamais on ne faisait allusion a I'utilité de la piéce, alors que les chefs m’avaient dit a
'embauche qu’on faisait du travail noble parce que la piéce avait une signification.

Ce n’était pas comme ailleurs ou I'on visse des boulons. »

« Le probléme n’est pas celui de l'indépendance vis a vis du chef mais bien plutét la
possibilité de faire quelque chose de matériel ou I'on puisse mesurer le résultat de son
ceuvre et par la méme une certaine estime de soi. »

Renaud Sainsaulieu, « l'identité au travail »

4.1 La notion de fierté du travail réalisé

AGE Non |Moins de/de 26 & |de 36 & |de 46 & | TOTAL
réponse| 25ans | 35ans | 45 ans | 55 ans

FIERTE DU TRAVAIL

Non réponse 100% 9,1% 0,0% 0,0% 0,0% 6,0%
vraime nt beaucoup 0,0% 0,0% |.13,6% [ 22,2% 0,0% |110,0%
oui j'en suis fier 0,0% |[45,5% | 72,7% | 66,7% 100% | 66,0%
non pas vraiment 0,0% |127,3% 4,5% 0,0% 0,0% 8,0%
cela m'est égal 0,0% 9,1% 4,5% 0,0% 0,0% 4,0%
je ne souhaite pas répondre 0,0% 9,1% 45% |111,1% 0,0% 6,0%
TOTAL 100% 100% 100% 100% 100% 100%
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Il y a une fierté générale du travail accompli, de plus en plus marquée selon I'ancienneté.

La catégorie des moins de 25 ans n’est pas vraiment fiere, ou indifférente a 33%, ce qui

est éleve.

A la question : « en parlez vous régulierement avec vos amis , votre famille » la réponse est
plus partagée, c’est une moitié seulement qui répond « oui régulierement »

Pour 82% d’entre eux, les moins de 25 ans n’en parle que rarement.

Tableau 44

AGE | Non |Moins de/de 26 a|de 36 a |de 46 a | TOTAL
réponse | 25ans | 35ans | 45ans | 55 ans

FIERTE/EXTERIEUR

Non réponse 100% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 4,0%
oui régulierement 0,0% [[18,2% [ 63,6% | 66,71% | 66,71% |52,0%
c'estrare 0,0% ((81,8% |[31,8% |[33,3% | 33,3% [42,0%
je ne souhaite pas répondre 0,0% 0,0% 4.,5% 0,0% 0,0% 2,0%
TOTAL 100% 100% 100% 100% 100% 100%

L’idée de métier est associée a celle de réflexion, et de qualité :

« dans les moments de réflexion, tout reprenait un sens, il y avait des problemes a
résoudre, des solutions a trouver et un savoir technique a inventer puis a classer »

« I ne fallait jamais oublier que le travail manuel a ses exigences de qualité et de respect
des outils. C’était affirmer par la que la dignité de chacun résidait dans une sorte de volonté
de se faire soi-méme en créant, en faconnant la matiere »

Renaud Sainsaulieu, « l'identité au travail »

Pour la population opérateur, la difficulté est de créer un produit high tech presque
immatériel.

Sur le respect des outils, on remarque que plus I'age s’avance, plus ce respect existe.
Tableau 86

AGE |Moins de|de 26 a |de 36 a |de 46 a | TOTAL
25ans | 35ans | 45ans | 55 ans

RAPPORT AU MATERIEL

je prends un soin particulier a les entretenir 18,2% |1381,8% [44,4% |[50,0% [32,0%
je fais ce qu'il faut en respectant les consignes [[81,8% | 68,2% [55,6% [ 50,0% |64,0%
je ne souhaite pas répondre a cette question 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
TOTAL 100% 100% 100% 100% 100%

Un texte extrait de Renaud Sainsaulieu « lidentité au travail » illustre , dans un autre
contexte que celui du semi-conducteur, la notion de métier.

« Je reverrai toujours le chef d’équipe du polissage, vieil ouvrier au regard sage et un peu

triste derriere de fines lunettes dorées. En cotte bleue et chandail a col roulé, il avait
longtemps refusé ce poste de semi-commandement avant d’avoir pratiquement été
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contraint de I'accepter et d’abandonner son établi d’ajusteur. Respecté par tout le monde
pour son savoir technique, il représentait aussi une sorte d’intermédiaire entre les ouvriers ,
le régleur et le contremaitre. Quand la production n’allait pas fort, et que toute la hiérarchie
tempétait, il lui arrivait de passer directement pour voir ce qui n’allait pas. Mais c’était toute
son attitude faite d’attention et de dignité qui calmait, car elle rassurait. On comprenait, a le
voir, qu’il y aurait toujours une voie possible, celle de lintelligence et du métier (....) au dela
des incohérences de I'exaspération »

4.2 L a difficulté d’expliquer son métier a I'extérieur

Le métier est difficile & expliquer pour 36% de la population , ce qui représente 42% des
non diplémeés, 33% des CAP/BEP et 37% des bacs.

« On arrive a faire comprendre le métier en gros » pour 62% des personnes, 58% des non
diplémeés, 50% des CAP/BEP et 79% des bacs professionnels.

4.3 Son propre regard sur son métier
Tableaux 50

| RECONNAISSANCE METIER xDILPOME

1 Nonréponse

27 comme unmétier moins reconnu que celui de 'électricien ou du mécanicien, de I'informaticien s ()

|:| Je ne suis tituaire d'aucun dipéme . je suis titulaire d'un CAP ou BEP |:| je suis titulaire d'un bac professionnel ou technique

11 comme unmétier aussi reconnu que celui de I'électricien ou du mécanicien, de l'informaticien

4 comme un métier plus reconmnu que celui de'dectricien ou du mécanicien, de l'informaticien

Le métier est moins reconnu que les métiers d’électricien et du mécanicien pour 75% des
non diplémés, 58% des CAP/BEP et des bacs professionnels. Il semble beaucoup moins
reconnu pour les femmes comme le montre le tableau ci-dessous :

| RECONNAISSANCE METIER x SEXE

3 Nonréponse &

11 comme unméier aussi reconnu que celui de I'électricien ou dumécanicien, de'irformaticien m

=
g4 7

4 comme un métier plus reconnu que celui de I'éectricien ou du mécanicien, de I'informaticien

32 comme unmétier moins reconnu que celui de |'électricien ou du mécanicien, de l'informaticien
[ Non réponse [ Unhomme [ une femme

Sur ce sujet, il N’y a pas d’appréciation différente entre équipes de journée et de nuit.

Enfin, toute les catégories professionnelles n’ont pas la méme image en terme de métier.
Question : « pour vous, on peut vraiment parler de métier pour : »

\ METIER PAR CSP |

Non réponse 4

le travail des ingénieurs a ST 41
le travail des techniciens a ST] ﬁ41
le travail des agents a ST ' )28

le travail des opérateurs a ST 31
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Les techniciens et ingénieurs sont reconnus comme titulaires d’'un véritable métier, mais
cela est moins le cas pour les opérateurs et les agents.

A la question « si vous n’assimilez pas a un métier le travail de I'une ou de plusieurs des
catégories ci-dessus, pouvez vous dire pourgquoi ? »

Le théme qui revient dans 57% des réponses exprimées  est:
« reconnaissance/respect/valorisation »

4.4 La perspective associée a un métier

La notion de métier contient une perspective d’évolution, ce qui lui donne une certaine
dimension.

Tableau 72

25 ans |35 ans |45 ans |55 ans

PERSPECTIVE CARRIERE

AGE Moins de¢/de 26 a |de 36 a|de 46 a| TOTAL

Non réponse 0,0% 0,0% 0,0% |16,7% 6,0%
oui tout a fait, je suis convaincu de pouvoir évoluer 18,2% |18,2% (133,3% 0,0% | 18,0%
mon éwlution de carriere a ST est possible, mais dépend de nombreuxfa[45,5% |77,3% |[55,6% |66,7% [ 62,0%
j'ai d'autres projeta I'extérieur de ST 18,2% 4 5% 0,0% 0,0% 6,0%
je ne souhaite pas répondre 18,2% 0,0% [11,1% |16,7% 8,0%
TOTAL 100% | 100% | 100% | 100% | 100%

A nouveau la catégorie des moins de 25 ans est la moins convaincue de son évolution
possible a ST, de plus 18% de cette population a d’autres projets a I'extérieur de ST et
18%n’a pas voulu répondre.

En revanche, le personnel plus agé 36-45 ans par exemple, voire au-dela, a toujours des
souhaits en la matiere.

Au plan des diplémes, la corrélation est forte : plus le dipldme est élevé, plus les espoirs de
carriere sont grands : non diplémés : 58%, CAP/BEP : 67%, Bacs professionnels : 74%.
Au plan de la qualification, 91% des niveaux 3 ont un espoir d’évolution , 100% des niveaux
2 et 3, et 83% des niveaux 2.

Cette évolution attendue dépend toutefois de « nombreux facteurs » qui sont autant de
réserves et démontrent que la qualification, I'expertise du candidat ne lui semblent pas
suffisantes pour éviter les négociations et autorisations de I'encadrement.

En effet, 'autorisation de I'encadrement a été citée dans 40% des cas, la réussite a un
dipldme dans 30% des cas.

On note au sujet de cette perspective que la concrétisation individuelle de cette évolution
est importante mais aussi le fait que cette perspective existe et donc du domaine possible.
Il en est de méme pour la formation dipldomante comme le montre le tableau ci-dessous.

Tableau 104 (les personnes interrogées pouvaient cocher plusieurs réponses)

| PERCEPTION OPTION DIPLOMANTE

Non réponse 10
c'est une honne chose qufon puisse acquérir un diplome quand on est opérateur, ¢'est bien que ca exi

celadoit permettre une éwlution de carriére 17
unjour, peut-&tre, je rentrerai dans cette démarche 113
celame laisse indifférent 1

3
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En conclusion de cette approche sur le métier, on peut dire qu'il s’agit d’'une notion centrale,
qui cristallise beaucoup d’attentes.

Dans ce contexte, on comprend naturellement ce que peut représenter pour la personne la
déqualification professionnelle. Il s’agit d’'une agression contre l'identité construite sur le
meétier, d’'une atteinte a la propre estime de soi.

Au quotidien, la satisfaction au travail donne le résultat suivant :

Tableau 46
DILPOME Je ne je suis |je suis tit| TOTAL
suis titulaire |ulaire d'u
titulaire d'un N bac pr
d'aucun | CAP ou |ofession
dipldme BEP nel ou te
chnique
SATISFACTION TRAVAIL
"oui souvent” et "de temps en temps” || 75,020 83,3%0 84.,2%0 78,0%0
rarement 8,3%0 8,3%0 15,8%0 10,0%%0
cela m'est égal 8,3%0 0,0%0 0,0%0 2,0%0
je ne souhaite pas répondre 8,3%0 8,3%0 0,0%0 6,0%0
TOTAL 100%%0 100%%06 100%06 100%0

La satisfaction au travail semble corrélée au niveau de diplome ; la satisfaction est plus
fréquente au fur et a mesure que le diplédme s’éléve.

Par ailleurs, la satisfaction augmente avec I'age : 64% pour les moins de 25 ans, 82% pour
les 26-35 ans, et 89% pour les 36-45 ans.

SATISFACTION TRAVAIL x AGE

0 Non réponse

33 "oui sowent” et "de temps en temps” (7

5 rarement

1 cela m'est égal

3 je ne souhaite pas répondre
[l de26a35ans

[ Moins de 25 ans

[J de36a4sans

On note aussi la corrélation avec le niveau de qualification :

TPP [niveau 3 niveau 2 niveau 2 | TOTAL
sur pres | et 3 sur | sur quel
que tous de nomb| ques &q
les équi [reux equ|uipemen
pements|ipement ts
de I'lot s
SATISFACTION TRAVAIL
Non réponse 0,0%0 0,0%0 0,0°%0 4,0%0
"oui souvent” et "de temps en temps" 100%0 94,1%0 66,7%0 78,0%0
rarement 0,0%0 5,9%6 16,7%06 10,0%06
cela m'est egal 0,0%0 0,0%0 0,0%0 2,020
je ne souhaite pas répondre 0,0%0 0,0%0 16,720 6,020
TOTAL 100%06 100%06 100%0 100%0
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On constate une plus grande satisfaction chez les hommes que chez les femmes (il est vrai
gue le taux de « je ne souhaite pas répondre est plus important pour les femmes)

SEXE Un une TOTAL
SATISFACTION TRAVAIL homme | femme
Non réponse 0,0%0 0,0%0 4,0%0
"oui souvent'et'de temps en temps" || 89,3% 68.,4% 78,0%0
rarement 10,7%0 10,5%0 10,0%0
cela m'est égal 0,0%0 5,3% 2,0%
je ne souhaite pas répondre 0,0%0 15,8%0 6,0%0
TOTAL 100% 100% 100%
Enfin, il y a une plus grande satisfaction le jour que la nuit :
EQUIPE | de jour |de nuit (|de week| TOTAL
(mation |début ou| end jour
ou apres| finde s
r‘pidi_ ou (emaine)
équipe
SATISFACTION TRAVAIL 0)
"oui souvent'et'de temps entemps" | 82,8% 71.,4% 100% | 78,0%0
rarement 6,9% [ 21,4% 0,0% [/10,0%
cela m'est égal 3,4% 0,0% 0,0% 2,0%
je ne souhaite pas répondre 6,9%0 7,1% 0,0% 6,0%0
TOTAL 100% 100% 100% 100%
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Seconde Partie : les modéles de comportement ou les différents styles
d’identité collective

1 - Larelation interpersonnelle

1.1 L’accés aux idées dans les conversations et les échanges

Fréeguemment, pour des postes moins qualifiés, la nature de la tache ne stimule pas
'échange d’idées dense, alors que des emplois trés qualifiés entraineront des discussions
de fond sur les choix a faire.

Pour les emplois moins qualifiés, la conséquence est quon se situe peu dans le
raisonnement. Les sujets de discussion portent peu sur des idées, sur le domaine social et
politique mais plutét sur le sport. Ce sujet est idéal pour parler en méme temps de son
expérience personnelle et de formuler des points de vue différents mais sans engagement
personnel important.

Le sport permet méme de parler & des ingénieurs ou a la hiérarchie. Ce sujet comporte une
charge affective significative.

La facilité de communication au travail est tres vraie pour les bacs professionnels .
Tableau 54

| COMUNICATION AU TRAVAIL xDILPOME

0 Nonréponse
21 lacommurication est trés facile & tous les momerts sur tous les sujets 1
11 nous pouvons commuriq uer facilement entre nous en ce qui conceme le tail s d—)

10 il n'est pas toujours facile de communiquer entre nous, méme pour des stjets concernart le travail |
0 il n'est waiment pas facile de communiquer en salle blanche

1 jenesouhaite pas répondre & cette question =)

. Je ne suis titulaire d'aucun dipléme . je suis titulaire d'un CAP ou BEP |:| je suis titulaire d'un bac professionnel ou technique

Plus I'age est élevé, plus il semble qu’il ne soit pas toujours facile de communiquer : moins
de 25 ans : 9%, 26-35 ans : 18%, 36-45 ans : 33% et 46-55 ans : 50%.

La communication est percue comme plus difficile par le personnel féminin :

| COMUNICATION AU TRAVAIL xSEXE

23 lacommunication est tres facile a tous les moments sur tous les sujets

12 nous pouvons communiquer facilement entre nous en ce qui concerne le trvall

11 il n'est pas tovjours facile de communiquer entre nous, méme pour des sujets concernart le travail
0 iln'est waiment pas facile de communiquer en salle blanche

1 jene souhaite pas répondre a cette question
B unhomme B ure femme
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Le lieu de communication est essentiellement la salle de repos, surtout pour les moins de
25 ans.

AGE [Moins de|de 26 a |de 36 a |de 46 a | TOTAL
25 ans | 35ans | 45ans | 55 ans

LIEU COMMUNICATION

la cafétéria 45,5% (40,9% |[11,1% [ 50,0% [ 36,0%
la salle de repos 81.8% |150,0% | 55,6% 100% |1 62,0%
la salle blanche 18,2% |[36,4% |(144,4% | 16,7% [ 30,0%
I'entrée et la sortie du travail (parking/vestiaire) | 18,2% 0,0% 0,0% [16,7% 6,0%
TOTAL 100% 100% 100% 100% 100%

La nature des échanges montre que l'important est surtout de se détendre en
communiquant. Cela est vrai quelque soit le niveau de formation initiale.

Tableau 62

| SUJETS EXTRA-PROFESSIONNELS x DILPOME
6 Non réponse v

37 nous détendre, plaisanter et éviter les sujets trop sérieux e &0
2 échanger sur l'actualité (conflits a I'étranger, I'enseignement en France..fﬂ
1 je ne souhaite pas répondre a cette question ﬂ

B Je nesus tituaire daucun diplome B jesus titukire dun CAP ou BEP

|:| je suss titulaire d'un bac professionnel ou technique |:| je na souhate pas répondre

Les sujets de conversation sont par ordre d'importance :

1-« votre travail, votre équipe, votre atelier » En effet, 72% des personnes interrogées
choisissent ce theme en premier ou second choix.

C’est trés vrai pour les femmes (90%), les non diplémés (83%), les moins de 25 ans (82%)
C’est moins fort pour les hommes, les CAP/BEP, les bacs professionnels, et les autres
tranches d’age (67%).

2-Le sujet de la « vie personnelle extra-professionnelle,(sportive, culturelle, familiale)» est
choisi par 36% du personnel interrogé. Les hommes ont répondu a 43%, les bacs
professionnels a 53%. Les femmes et les CAP/BEP sont en retrait avec 25%. Le facteur de
I'horaire de travail n’intervient pas sur ce sujet.

3-Le theme plus général de « l'entreprise , du Site, de la Compagnie» est évoqué en
premier ou second cas dans 30% des cas. Cela est trés net pour les non diplémés , les
CAP/BEP , les femmes et les équipes de jour (42%), les 46-55 ans(50%). Ce taux est plus
faible pour les moins de 25 ans (18%) et les bacs professionnels (16%), les équipes de nuit
(21%).

4-« L’activité culturelle (cinéma, presse, livre) » est choisie en premier ou second choix par
22% du personnel.

Cela est plus marqué pour les populations de nuit (29%), les bacs professionnels (26%), les
46-55 ans (33%), et les moins de 25 ans (27%). C’est moins vrai pour les équipes de jour
(17%).

5-« L’actualité du sport » est choisie par 16% du personnel seulement. C’est plus marqué
pour les bacs professionnels(26%), et les hommes(21%). Cela est moins marqué pour les
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femmes (5%) , les non dipldmés (8%) et les moins de 25 ans (9%). Le sujet est abordé
d’'une fagon équivalente par la nuit et le jour.

6-Enfin, en derniére position viennent «vos probléemes personnels et ceux de vos
proches » , theme choisi par 4% de la population seulement. Ce taux monte a 9% pour les
moins de 25 ans, et tombe a 0% pour les femmes.

On voit donc lI'importance de I'environnement immédiat dans le travail, trés largement en
téte des themes proposeés. Ce sujet contient toutes les perceptions et émotions de la vie
guotidienne, qui semblent faire réagir trés fortement certaines populations : les femmes, les
moins de 25 ans, et les moins diplébmés. On voit ci-dessous que les non diplomés
expriment le plus fort mécontentement vis-a-vis de la regle. On se situe clairement sur ce
theme dans le domaine de /'affectif.

DILPOME | Jene | jesuis |je suistit| TOTAL
suis | titulaire ulaire d'u
titulaire| d'un |n bacpr
d'aucun| CAP ou |ofession
dipldme| BEP |nel ou te
chnique
SENTIMENTREGLE
Non réponse 0,0% 0,0% 0,0% 4,0%
mécontentement/révolte 83,3% | 66,7% |63,2% |66,0%
mes collégueset moi ressentonsune grande lassitude ou découragement 33,3% [ 58,3% |136,8% |40,0%
mes collégueset moi en comprenons la nécessité, méme s cesrégles ne sont pas toujours équitabl || 8,3% | 8,3% [121,1% [114,0%
je ne souhaite pas répondre 0,0% | 8,3% | 53% | 6,0%
TOTAL 100% | 100% | 100% | 100%
SEXE un une |TOTAL
SENTIMENT/REGLE homme | femme
Non réponse 0,0% | 0,0% 4,0%
meécontentement et révolte 57,1% |84,2% | 66,0%
mes collegues et moi ressentons une grande lassitude ou découragement 46,4% |36,8% [ 40,0%
mes collégues et moi en comprenons la nécessité, méme si ces régles ne sont pas toujours [17,9% | 5,3% [114,0%
je ne souhaite pas répondre 3,6% 10,5% 6,0%
TOTAL 100% | 100% | 100%

Les sujets purement cognitifs n’intéresse que 22% du personnel . (culture, presse, cinéma
etc..)

Enfin les problémes personnels sont rarement évoqués puisque seuls 4% du personnel
interrogé le choisissent comme premier ou second choix. Cela signifie que la profondeur
des relations interpersonnelles et le niveau de confiance requis sont limités. Cet aspect
sera examiné plus bas dans « la sélectivité des rapports interpersonnels »

En résumé, on peut dire qu’il y a beaucoup de communication, sur des sujets plutot
émotionnels, qui n’engagent en fait pas vraiment les individus dans leur vie personnelle.

1.2 L’humour dans la relation comme exutoire

Les plaisanteries et I'hnumour occupent également une part importante des discussions,
surtout pour le personnel moins qualifié.

« ...C’était la hate fébrile dans les vestiaires avec toujours les mémes plaisanteries, et ces
deux vieux polisseurs qui depuis trente ans continuaient a se pousser en s’habillant comme
a I'école primaire apres le stade, a la colonie de vacance ou a la caserne... »
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« On se sentait malgré soi redevenir enfant, obligé de s’exprimer comme a I'école, a la
colonie de vacance ou a la caserne... »
Renaud Sainsaulieu « l'identité au travail »

La fréquence de telles plaisanteries signale un comportement de régression induit par les
facteurs de contrainte et de pouvoir d’action. Renaud Sainsaulieu démontre que plus la
perception de la contrainte est forte et plus la perception du niveau de pouvoir est faible,
plus la régression est forte.

Pour tous le niveaux de formation initiale, ce qui est important dans nos plaisanteries, c’est
de rire ensemble pour 86% du personnel. Il n’y a pas de recherche de jeux de mots.
Tableau 63

| DETENTE x DILPOME

1 Nonréporse

i

39 nos plaisanteries sont plLtdt simples et sportanées, ce qui est important ¢'est de rire ensemble

—

3 cesontpar exenple les jeuxde mats qui nous amusent

[E Je ne suis tituaire daucun dipidme

7

[l e suis tituaire d'un CAP ou BEP

Dans le méme esprit 80% des personnes interrogées répondent « oui c’est vrai» a la
question « quelquefois quand nous nous détendons ensemble, il me semble que nous
faisons de bonnes plaisanteries, un peu comme des collégiens ». Seuls les 36-45 ans sont
un peu plus réserves.

|:| je suis titulaire d'un bac professiomnel ou technique

Tableau 64
AGE Non [Moins de|/de 26 a |de 36 a |de 46 a | TOTAL
réponse | 25ans | 35ans | 45 ans | 55 ans
REGRESSION/CONTRAINTES
Non réponse 100% 0,0% 4,5% 0,0% 0,0% 6,0%
oui c'est vrai 0,0% |[90,9% |86,4% |66,7% | 83,3% (80,0%
non ce n'‘est pas exact 0,0% 9,1% 9,1% 33,3% 16,7% [14,0%
TOTAL 100% 100% 100% 100% 100% 100%

On peut certainement classer dans ce type de réaction régressive I'anecdote suivante.

En Octobre 2000, une suggestion a été émise par une opératrice au sujet du vestiaire des
femmes.

« probléme : dans les vestiaires de femmes, j'ai pu constater qu’a c6té du miroir se trouvent
sur le beau mur blanc des excréments nasaux.

Solution : mettre une caméra pour dissuader les personnes ou en plus économique un
distributeur de kleenex »

L’intéressée précise que sa suggestion n'est pas une plaisanterie mais concerne le
« respect d’autrui ».

Le comportement de la personne ou des personnes a l'origine de cet incident comporte
probablement une part de provocation enfantine par rapport a [I'environnement
professionnel.
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1.3 Le degré de sélectivité des rapports interpersonnels

La population de personnel moins qualifié n’est pas a l'aise pour développer des relations
interpersonnelles qui permettraient d’échanger régulierement sur les problemes personnels
ou des convictions importantes pour chacun. Ainsi, si une camaraderie pourra exister, les
rapports d’amitié seront plus rares.

De ce fait, cette population a plus de difficultés que les autres a étre sélective dans ses
relations et a s’engager dans des relations interpersonnelles différenciées.

Question :

« Deux opérateurs se connaissent de longue date,. L'un s’engage dans l'action politique,
gue devient leur relation ? (ll ne s’agit pas de l'activité syndicale dans I'entreprise mais par
exemple du militantisme pour un parti politique non extrémiste) :»

Tableau 96
TPP| Non |niveau 3 niveau 2 niveau 2 |je ne sou| TOTAL
réponse |[sur pres |et 3 sur |sur quel| haite pa
que tous|de nomb|ques éqd |s répond
les équi|reux équ|uipemen re
pements |ipement ts
de ITlot s
INFLUENCE ACTION POLITIQUE/RELATION
Non réponse 50,0% 0,0% 5,9% 0,0% 0,0% 6,0%
il y aura des sujets tabous 50,0% [ 72,7% [ 23,5% |[33,3% | 33,3% | 42,0%
ils ne se verront plus 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
cela continue comme par le passé 0,0% [127,3% [ 70,6% [ 66,71% |[66,71% | 52,0%
TOTAL 100% | 100% | 100% 100% | 100% | 100%

On voit trés nettement que la population la plus qualifiée de niveau 3 considére a 73% qu’il
y aura des « sujets tabous » ; ce qui est le signe que le domaine des idées revét pour cette
population une grande importance. Cela est beaucoup moins vrai pour les autres catégories
moins qualifiées.

Cette corrélation est aussi trés évidente pour la population en formation diplémante, qui a
répondu comme le personnel qualifié (70%).

FORMATION DIPLOMANTE Non oui non TOTAL
INFLUENCE ACTION POLITIQUE/RELATION |réponse
Non réponse 100% 10,0% 0,0% 6,0%
il y aura des sujets tabous 0,0% 70,0%0 36,820 |142,0%
ils ne se verront plus 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
cela continue comme par le passé 0,0% |[20,0% |[63,2% |[52,0%
TOTAL 100% 100% 100% 100%

Sur I'’échange de problémes personnels , on a déja vu combien il était difficile pour les
opérateurs d’échanger sur des problemes personnels.

On voit dans le graphe ci-dessous que cela est vrai pour la plus grande majorité, mais le
niveau le plus qualifié¢ est celui qui va le plus loin dans la confiance et l'importance
personnelle du sujet débattu. Ce type de rapport interpersonnel approfondi reste
minoritaire.
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Néanmoins, on peut dire que la population qualifiée est plus sélective dans ses rapports

interpersonnels.

Tableau 67
| RELATIONS INTERPERSONNELLES x TPP
0 Non réponse
0 trés souvent
3 régulierement
7 rarement
14 uniquement a mes amis I ﬁ
17 jamais [ %
2 je ne souhaite pas répondre
- niveau 3 sur presque tous les équipements de I'Tlot - niveau 2 et 3 sur de nombreux éguipements
|:| niveau 2 sur quelques équipements |:| je ne souhaite pas répondre
Sur 'amitié au travail , il en est de méme , ce sont les populations les plus qualifiées qui se
créent le plus d’amis au travail:
Tableau 99
TPP |niveau 3 |niveau 2 |niveau 2 fje ne sou| TOTAL
sur pres |et 3 sur |sur gquel | haite pa
que tous|de nomb| ques éq |s répond
les équi|reux équ|uipemen re
pements | ipement ts
de ITlot s
CONSEQUENCE ANCIENNETE GROUPE
Non réponse 0,0% 0,0% 0,0% (111,1% 6,0%
on se retrouve dans un groupe sympathique d'anciens 27,3% | 35,3% 0,0% (111,1% [ 26,0%
on a quelques trés bons camarades, mais pas plus 0,0% (111,8% [ 66,7% [ 22,2% | 120,0%
on s'est crée quelques trés bons amis 63,6% | 35,3% [116,7% [ 33,3% | 34,0%
on n'en retire pas de bénéfice particulier 9,1% 59% [116,7% [111,1% 8,0%
je ne souhaite pas répondre 0,0% (111,8% 0,0% (111,1% 6,0%
TOTAL 100% 100% 100% 100% 100%
Sur 'amitié qui se prolonge a I'extérieur la aussi, le personnel qualifié est celui qui voit le
plus (18%) «trés fréquemment » les collégues a I'extérieur de I'entreprise :
Tableau 66
TPP |niveau 3 nhiveau 2 |niveau 2 |je ne sou| TOTAL
sur pres|et 3 sur |sur quel| haite pa
que tous|de nomb|ques éq |s répond
les équi [reux équ|uipemen re
pements|ipement ts
de I'llot s
RELATIONS EXTERNES
Non réponse 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 4,0%
oui c'est trés fréquent 18,2% 5,9% 0,0% 0,0% 6,0%
cela arrive régulierement 54,5% [ 52,9% [16,7% | 33,3% [ 42,0%
c'est rare, mes amis sont plutot a I'extérieur de l'entrepris | 27,3% [ 41,2% | 83,3% |1 66,7% | 48,0%
je ne souhaite pas répondre a cette question 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
TOTAL 100% 100% 100% 100% 100%

Cela signifie que pour la grande majorité moins qualifiée une certaine chaleur au travail,
dégageant une charge affective collective significative, I'emportera sur des relations
construites sur I'échange d’idées, la reconnaissance mutuelle de la personnalité de I'autre

et la sélectivité des rapports interpersonnels.
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2- Le fonctionnement du groupe

2.1 Le rassemblement dans I'émotion

Puisque les rapports interpersonnels sont plus caractérisés pour les populations moins
qualifiées par :

-une moindre sélectivité des relations interpersonnelles

-un mode de fonctionnement reposant moins sur 'échange d’'idées que sur la camaraderie,
la détente,

on peut avancer que les rapports de groupe seront « fusionnels », chacun cherchant ce qui
va le rassembler avec les autres, plus dans I'émotion (I'affectif) que dans l'analyse (le
cognitif).

Pour ces populations « la solidarité prend la forme d’'une camaraderie spontanée dont les
racines plongent dans les contraintes communes.

L’autre face de cette solidarité est I'opposition irréductible au monde des dirigeants. Tous
les chefs surtout s’ils sont hauts placés sont accusés de machiavélisme et de duplicité dans
leurs attitudes ...envers les ouvriers »

Renaud Sainsaulieu « l'identité au travail »

La perception des opérateurs est qu’ils préférent majoritairement lI'analyse (50%) a
I'émotion (32%) .

Quand on demande aux opérateurs « a votre avis, quels sont les cas ou les opérateurs se
rassemblent tous ensemble, les situations ou tout le mode est vraiment d’accord ? » on
note que presque tous ont répondu a la question, une tres grande majorité citant le sujet de
la rémunération (37%), 9% citent la hiérarchie

Le theme fédérateur de la rémunération semble étre un dénominateur commun symbolique,
chargé d’affectivité et qui exprime une insatisfaction par rapport a l'identité collective, plutét
gu’une analyse rationnelle d’'un besoin.

En effet, on verra plus tard que si la catégorie des opérateurs connait des problemes
financiers , cela n’apparait pas majoritairement comme un probléme particulierement
préoccupant.

Revendiquer sur son salaire, cela peut signifier revendiquer sur sa valeur, insuffisamment
reconnue, comme I'a montré 'analyse sur le métier.

2.2 Les clivages de cette population

La population d’opérateur montre montrent souvent une entraide importante, a 70%.
L’entraide est plus forte dans les populations de niveau 3 et celles en cours de formation
diplomante.

Tableau 89

| ENTREAIDE x FORMATION DIPLOMANTE

2 Non réponse &P

35 ilyasouventune entraide importante i %)

10 c'estengénéral plutét chacun poursoi | ()
3 je ne souhaite pas répondre a cette questigffiffy)
[ Nonréponse B ou [J non
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Pourtant, des désaccords existent souvent au sein de cette population, essentiellement
entre les équipes , voire les ilots d'une méme équipe, les anciens et les nouveaux.

Tableau 91

DESACCORD POPULATION

Non réponse
entre les hommes et les femmes

entre les anciens et les nouveaux

713

entre les équipes

733

entre les diplomés et les non diplomé
entre les 1lots d'une méme équipe

19

les désaccords ne me concernent pa
non pas du tout
je ne souhaite pas répondre

1

w

Le sentiment d’appartenance a un des groupe est significatif, les personnes interrogées se
sont classées dan un ou plusieurs de ces groupes.

Tableau 126

SENTIMENT D'APPARTENANCE

Non réponse
les hommes

les femmes

les CDI

les CDD ou interim
la nuit

le week end

la journeée

les anciens
les nouveaux ou jeunes

les expérimentés

les moins expérimenteés

les coefficient élevés
les coefficients moins élevés
autres actégories

Les relations entre ces groupes sont pour la majorité globalement bonnes, sauf pour les
moins de 25 ans, pour lesquelles elles sont majoritairement « correctes, sans plus »

Tableau 127

RELATIONS ENTRE GROUPES x AGE

3 sont souvent tendues, parfois conflictuelles

= _a/

1 sont peu fréquentes car ilsn'ont pas grand chose en oommu@

15 sont correctes sans plus
23 sont globalement bonnes

6 je ne souhaite pasrépondre

[ Moins de 25 ans
[] de36ad4sans
[l iene souhaite pas répondre a cette question

Bl de26a35ans
[[] de46as5ans

R |
] r
= aa/
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De méme, on remarque que les hommes ont une perception plus dégradée des relations
gue les femmes.

| RELATIONS ENTRE GROUPES x SEXE

3 sont souvent tendues, parfois conflictuelles —
1 sont peu fréquentes carilsn'ont pas grand chose en commu'
15 sont correctes sans plus

22 sont gobalement bomnes T

6 je ne souhaite pasrépondre
[ unhomme B une femme

A ces clivages entre groupes s’ajoutent des relations interpersonnelles parfois dures.
Tableau 90

| CONFLITS COLLEGUES

Non réponse
certaines disputes peuvent étre violentes verbale

les pratigues de mises en quarantaine existent
les relations sontplutétharmonieuses )29
je ne souhaite pas répondre a cette question 3

2.3 Le mythe de l'unité et la conscience de la force collective

Au-dela des divergences, le mythe de l'unité renvoie a I'expérience commune de la
solidarité affective issue d’un certain type de travail.

« Ce mythe a comme caractéristique de privilégier les moyens d’action en écartant le
probleme de la définition des objectifs. Ce qui compte, c’est de s’unir et non pas de perdre
du temps a discuter sur ce qu’on fera. »

Un témoignage sur un début de greve :

« Et, brusquement toute I'atmosphére a changé. On a cessé de travailler ... pendant la
pause de 11 heures; ¢a discutait partout...Et puis d’anciens polisseurs ont fait un
rassemblement entre les machines, certains étaient montés sur des chaises, on sentait la
longue habitude , une sorte de tradition collective qui brusquement surgissait de la grisaille
guotidienne. Il y avait comme une atmosphere de féte !..quelque chose de réconfortant était
descendu sur l'atelier : la conscience de la force collective et la certitude d’en retirer pour
chacun une part de considération »

Renaud Sainsaulieu « l'identité au travail »

D’une fagon plus contemporaine, la frustration, notamment des jeunes, est une émotion
dans laquelle beaucoup se rassemblent des le début de leur vie professionnelle. lls ont vu
par les voyages, la télévision et le cinéma a quel point leur niveau de vie dépassait celui de
la plupart des autres pays. Avec ce sentiment d’étre plutét privilégié, et de faire partie d’'une
nation a niveau de vie élevé, ils abordent le monde professionnel et percoivent —a tort ou a
raison- qu’ils ont en fait des espoirs de qualification et d’avancement limités.

Par ailleurs, leur connaissance et leur compréhension de I'environnement industriel est
sans doute limitée. Cette partie sera traitée plus loin.
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2.4 Le fonctionnement du groupe

Le leader du groupe

Dans un groupe composé de personnel moins qualifie, le mode de fonctionnement
émotionnel décrit plus haut (Sainsaulieu dit « fusionnel ») ne permet pas au groupe
d’analyser la situation et de se positionner par lui-méme.

Un leader aide le groupe a adopter une position, quitte a ce que ce soit lui qui la lui souffle.
Ce leader peut étre le responsable hiérarchique ou un leader naturel.

A la question « appréciez vous quand I'un de vous parle au nom du groupe et défend la
position du groupe sur un sujet qui concerne tout le monde, la réponse est sans ambiguité
(oui a 56%) :

Tableau 100
| LEADER x DILPOME
26 oui moi et mes collégues trouvons cela utile e 1,
14 non, quand je dois mexprimer, je le fais toujours moi-méme en mon propre nor Y 0
4 je ne souhaite pas répondre & la question = A&l
[ Je re sus titutire daucun diplome [l e sus titukite dun CAP ouBEP
|:| e suis titulaire d'un bac professionnel ou technioue |:| je na souhate pas répondre
Les non diplémés sont ceux qui en sont le plus convaincus.(83% d’entre eux)
La situation est plus nuancée quand il s’agit, a I'extérieur du travail, d’organiser un voyage
par exemple. Les moyens pour agir sur le groupe sont peut-étre plus accessibles que dans
le milieu professionnel. Dans ce contexte, 44% pensent qu’un leader est inutile, et 42% que
c’est nécessaire.
On retrouve la préférence pour un leader dans le groupe dans 36% des cas. Les moins de
25 ans ne souhaitent pas répondre a cette question dans 55% des cas. Sur toute cette
série de question, on sent cette catégorie plus en retrait que les autres.
Tableau 114
AGE Moinsde|de 26 a |de 36 a |de 46 a| TOTAL
25ans | 35ans | 45 ans | 55 ans
PLACE DANS GROUPE
je suis rassuré quand I'un de noussait présenter clairement notre probléme a la hiérarchie 27,3% [140,9% [33,3% [50,0% |:36,0%
j'ai souvent I'impression de savoir présenter moi-méme au mieux a la hiérarchie la position du gri18,2% |186,4% [33,3% [116,7% [.28,0%
je ne souhaite pasrépondre 54,5% [22,7% [22,2% |33,3% [|.30,0%
TOTAL 100% | 100% | 100% | 100% | 100%

Le pendant au leader naturel est la hiérarchie , qui reste bien utile au groupe :

36% du personnel interrogé déclare « tout a fait d’accord », mais 18% seulement des moins
de 25 ans, et 52% se disent « plutét d’accord » , les moins de 25 ans choisissant cette
affirmation d’une fagon écrasante.(73%) Cette catégorie est donc plus distante a I'égard du
leader et de la hiérarchie.
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Les résultats sur les autres populations ne montrent pas de spécificité particuliere a
I'exception du niveau 3 qui est « tout a fait d’accord » a 64%, ce qui est trés au-dela de la
moyenne.

La discussion en groupe

En situation normale, I'échange d’informations en groupe fait converger celui-ci vers un
compromis qui relativise les positions extrémes.

En revanche, en situation de risque ou d’émotion, il y a polarisation des options du groupe
sur des positions plus extrémes.

Acemomentla,ilya:

- dilution du sentiment de responsabilité des échecs dans I'échange affectif

- leadership naturel des individus prenant des risques et ayant un fort pouvoir de conviction
- valorisation du risque sur la prudence dans nos sociétés occidentales

- clarification des positions de chaque membre du groupe qui exclue I'hésitation et
I'atermoiement.

Les opérateurs pour leur part tiennent a souligner qu’ils donnent leur avis a 82%, méme s’il
est différent de la majorité. A noter que ce taux est plus bas pour les plus jeunes , qui ont
aussi le plus fort taux « je ne veux pas répondre »

Tableau 106
AGE Moinsde de 26 a |de 36 a |de 46 a |e ne sou| TOTAL
25ans | 35 ans | 45 ans | 55 ans |haite pa
srépond
re a cett
e guesti
DEBAT GROUPE on
s je ne suispas d'accord avec la majorité, je le fais savoir sans que cela m'ingie[ ' 72,7% .86,4% 88,9% | 100% | 0,0% |82,0%
avoir un avis différent de la majorité me met plutét mal al'aise 9,1% | 9,1% [11,1% | 0,0% | 0,0% | 8,0%
je ne souhaite pas répondre a cette question 18,2% | 45% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 6,0%
TOTAL 100% | 100% | 100% | 100% | 0,0% | 100%

Des enquétes ont montré que la tendance, pour le groupe de personnel moins qualifié, est
de s’orienter vers le tout ou rien, a cause du manque d’entrainement a l'analyse et du
manque méthodologie , ou du fait d’informations insuffisantes et de vision parcellaire . C’est
la que le leader intervient pour clarifier la direction du groupe. L’attitude du personnel
appartenant a ces groupes pourra sembler contradictoire : au quotidien, il y aura une forme
d’obéissance avec une prise de risque minimum, mais exceptionnellement, a la faveur d’'un
événement, l'intéressé prendra un risque maximum. C’est l'attitude du tout ou rien ou du
quitte ou double.

Quand on interroge les opérateurs, seuls 22% dentre eux disent pouvoir
« exceptionnellement sortir de leurs gonds » contre 62% qui disent mesurer « le risque
avant tout et agir en conséquence »

| MESURE DU RISQUE

Non réponse 2
il m'arriv e exceptionnellement de sortir de mes gonds pour me faire enten 11
je mesure le risque avant tout et agis en conséquence 1)31

je ne souhaite pas répondre E 6

Ces données confirment que la prise de risque chez le personnel opérateur est rare.
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Le personnel tres qualifié aura plutét tendance a développer des échanges denses entre
pairs, a favoriser les confrontations de point de vue , en accordant moins d’importance au
leader ou a la hiérarchie. On observe dans ce type de groupe le recours ponctuel a des
experts qui jouent —pour un temps et sur un sujet- un certain réle de leader. 1l 'y a un
renouvellement régulier de ces experts.

Pour cette population, la prise de risque est beaucoup plus fréquente, elle se fait au
quotidien dans le but d’élargir son champ d’action, mais le risque est toujours trés calculé et
rarement extréme.

La stratégie du groupe
Chaque acteur de I'entreprise élabore son systéme d’alliance pour exercer son pouvoir, ce
qui lui permettra de défendre ses propres intéréts.

On distingue trois types d’alliances ou de « coalition » :
1- la coalition « révolutionnaire » qui a pour but d’emporter la décision sur la hiérarchie
2- la coalition « conservatrice » de l'organisation , c’'est a dire qui ne dérange pas
I'ordre hiérarchique
3- la coalition «illégitime » qui opere une modification de l'ordre hiérarchique en
vigueur en jouant sur les forces en présence

Le personnel moins qualifié appartient aux deux coalitions révolutionnaires et
conservatrices. D’un cété, il soutient le leader naturel qui peut 'amener a remettre en cause
la reégle établie, et de I'autre cété, il attend de la hiérarchie I'équité grace a I'application de la
régle qui le protége de I'arbitraire.

On verra plus loin que les opérateurs de cet établissement souhaitent un réle plus actif de
leur hiérarchie dans 'application de la régle.

Le personnel qualifié fait plutdt partie de coalitions illégitimes visant a modifier I'ordre établi

au moyen de réseaux, d’alliances mouvantes et épisodiques constituées a la faveur d’'un
probléme donné.

En synthese sur ce point, on a le graphe suivant :

Prise de risque Plus Solidarité
4 qualifié démocratique
++ (experts,

irigeants
Cadres )

intermédiaires

Mode stratégique

Unanimisme

Personnel
moins qualifié

» Type de coalition

. . —— K 2 e
révolutionnaire conservatrice illégitimes
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Le style d’action collective
Léonard Sayles a défini plusieurs styles d’action collective.
Parmi eux, il distingue :

- le style erratique qui concerne une lutte collective forte mais soumise a des variations
d’intensité importantes en rapport avec la nécessité d'impliquer la masse moins qualifiée au
coup par coup pour lancer une action. L’'image symbole est celle du défilé dans la rue.
Cette forme de fonctionnement exerce une influence déterminante sur les discussions sur
les salaires par exemple et assure un réel contréle sur la vie quotidienne de I'entreprise .
Les managers passent une grande partie de leur temps a prévoir les réactions, écouter les
représentants du personnel et a les persuader.

-le style stratégique concernerait davantage les populations les plus qualifiées pouvant
passer a I'action défensive pour conserver les privileges gagnés. Les capacités d’échange
et de négociation sont fortes. L’image symbole est celle d’'un Parlement.

Quand le personnel qualifié rejoint le personnel moins qualifié , la force de I'action collective
est particulierement importante.

L’étude menée ne nous éclaire pas sur ce point, mais on peut se poser la question

de savoir si certaines équipes d’opérateurs plus autonomes et expérimentées ne se
rapprocheraient pas du style « solidarité démocratique » alors que les autres équipes
seraient proches du style unanimiste.

En effet, bien que cela ne soit pas trés marqué, on note que les grands polyvalents (tous
les équipements de I'llot et au-dela) représentent 57% des effectifs de nuit contre 34,5% de
jour. Il en est de méme pour les niveaux 3 TPP qui représentent 29% des effectifs de nuit
contre 21% de jour. Ce personnel qualifié répond a 43% « quand je dois m’exprimer, je le
fais en mon propre nom » contre 28% en équipe de journée.
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3- Le rapport a I'autorité

3.1 Le chef comme exutoire

Renaud Sainsaulieu montre qu’a partir du moment ou existent des revendications par
rapport a l'identité collective, c’est le chef qui, de par sa fonction méme, sert d’exutoire.

Pour la population des opérateurs, c’est un phénomeéne trés marqué :

Question : «jai souvent lI'impression que mes collegues en veulent au responsable

hiérarchique »

Tableau 75
| AGRESSIVITE/HIERARCHIE |

Non réponse 3

trés souvent 8

souvent (15

de temps en temps - )20
cela m'est égal 2

je ne souhaite pas répondre 2

On voit que le taux d’agressivité vis-a-vis de la hiérarchie s’éleve avec I'age, au fur et a
mesure que les incidents s’accumulent.

AGE [Moins de|de 26 a |de 36 a | de 46 a |je ne sou| TOTAL
25 ans | 35 ans | 45 ans 55 ans | haite pa
s répond
re a cett
e que sti
AGRESSIVITE/HIERARCHIE on
Non réponse 0,0%0 0,0%0 11,1% 0,0%0 0,0%0 6,0%0
trés souvent ou souvent 27,3%0 50,0%0 55,6%0 66,7% 0,0% 46,0%0
de temps en temps 54,5% 40,9%0 33,3% 33,3% 0,0%0 40,0%
cela m'est égal 9,1% 4,5% 0,0%0 0,0%0 0,0%06 4,0%0
je ne souhaite pas répondre 9,1% 4,5% 0,0%0 0,0%0 0,0%06 4,0%0
TOTAL 100% 100%0 100%0 100%0 0,0%0 100%0

Par population, on peut noter dans le graphe suivant que les populations sans dipldme ont
une répartition vers plus de mécontentement que les CAP/BEP ou les titulaires de bacs

professionnels.

| AGRESSIVITE/HIERARCHIE x DILPOME

3 Nonréponse
8 ftrés souvent

15 souvent
20 de temps entemps
2 celam'estégal
2 je ne souhaite pas répondre

[ Jere suis titulaire d*aucun diplome

|:| jesuis titulaire d'un bac génréraliste (1,B, C, SouD...)
. jesuis titulaire d'un bac + 2différent des métiers de ST
. je suis titulaire d un dipléme supérieur abac + 2

[l iesuistituaire dun CAP ou BEP
|:| je suis titulaire d'un bac professionnel ou technique

|:| je suis titulaire d'un bac + 2 d'un des métiers techniques de ST
[[J ienasouhaite pas répondre
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Ces revendications portent notamment sur plusieurs themes .

La nature de la tache

On en veut a la hiérarchie quand on en est réduit a des taches répétitives ou monotones,
quand on est considéré surtout comme de simples manceuvres dans le processus de
fabrication.

Ce théeme ne ressort pas clairement chez les opérateurs puisque 48% trouvent le travail
intéressant/varié (affirmation choisie comme premier choix) . A noter qu’un des premiers
choix est également « agréable et aisé a réaliser » & hauteur de 22%, et « ennuyeux et
répétitif » en premier et second choix pour 24% d’entre eux.

L’organisation du travail

C’est un theme de cristallisation de mécontentement.

Question: « L’organisation de la production me semble bien réfléchie par le

management »
| ORGANISATION PRODUCTION |

Non réponse 3
oui vraiment 8

pas toujours ()28
pas souwvent ‘ 7
cela mindiffere 0

je ne souhaite pas répondre 4

Par rapport a cette organisation du travail, les sujets qui nous irritent le plus sont :

- le manque de personnel (23%) . Cette perception est aussi le sujet le plus neutre pour les
opérateurs , celui qui remet le moins d’existant en cause.

- le management et le haut management (13%), on retrouve le réle d’exutoire, méme si des
améliorations sont certainement possible

- 'organisation elle méme semble pouvoir étre optimisée (13%),

- les relations dans I'équipe (10%)

Sur l'organisation du travail, un théme ressort avec force : les objectifs qualité/quantité sont
nettement pergcus comme contradictoires.

Question : « on nous demande tant6t de faire de la qualité, tantbt de la quantité »

| QUALITE/QUANTITE

Non réponse 2

un jour la quantité est la priorité, le lendemain, il faut I'o 31
pour le management, gérer ces deux objectifs est difficile ,,ﬂlS

cela m'est égal 0

je ne souhaite pasrépondre 2

Ces réponses nous permettent de voir que pour 62% de la population, il n’y a pas ou peu
de prise en compte de l'aspect difficulté de la gestion parallele de ces objectifs. La
population ne se situe pas sur ce theme majoritairement dans une analyse rationnelle.
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‘ QUALITE/QUANTITE x DILPOME

2 Non réponse @
31 un jourla quantité est la priorité, le lendemain, il faut I'o Uy &
15 pourle management, gérer ces deux objectifsest difficile (. — (P

0 cela m'est égal

2 je ne souhaite pas répondre &
[ Je ne suis titulaire d'aucun diplome [l ie suis titulaire dun CAP ou BEP
|:| je suis titulaire dun bac généraliste (1, B, C, S ou D...) |:| je suis titulaire dun bac professionnel ou technique
. je suis titulaire dun bac + 2différent des métiers de ST |:| je suis titulaire dun bac + 2 dun des métiers techniques de ST
. je suis titulaire dun dipldome supérieur a bac + 2 |:| je na souhaite pas répondre

On note dans le méme sens que précédemment que pour les populations non dipldmées,
et cette fois CAP/BEP la proportion de personnes qui comprennent mal la difficulté de

gestion parallele des deux objectifs est plus faible que pour les bacs professionnels ou
techniques.

Les reglements
Sont imputés au débit de la hiérarchie 'ensemble des régles de fonctionnement
Question : « Par rapport aux regles(durée des pauses, pointage, merit review) » :

| SENTIMENT/REGLE

Nonréponse 2
mes collegues et mai nous sentons vraiment révoltés 19

mes collégues et moi nous sentons régulierement mécontents 1) 14
mes collegues et mai ressertons une grande lassitude ou découragement 1) 20

mes collégues et mai en comprenons la nécessité, méme si ces regles ne sont pas touours équitables 7
je ne souhaite pas répondre 3

Dans le graphe ci-dessous, on voit que la population féminine semble plus portée a
manifester son mécontentement sous la forme d’un sentiment de révolte , alors que les
hommes expriment majoritairement un découragement.

SEXE| Un une |TOTAL
SENTIMENT/REGLE homme | femme
mes collégues et moi nous sentons vraiment révoltés 28,6% |52,6% |38,0%
mes colléegues etmoinous sentons régulierement mécontents 28,6% |381,6% [28,0%
mes collegues et moiressentons une grande lassitude ou découragement 46,4% 36,8% | 40,0%
mes collégues etmoi en comprenons lanécessité, méme sices régles ne sont pas toujours |17,9% | 5,3% [114,0%
je ne souhaite pas répondre 3,6% [10,5% | 6,0%
TOTAL 100% | 100% | 100%

La population des femmes semble plus partagée entre les sentiments et 'analyse , comme
le montre le graphe suivant :
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Question : « nous partageons souvent entre nous au travail » :

SENTIMENIT/ANAL  YSE'™ < 'SEXE]

A7

des sen ti
ments et

des ermo ti
oNs com

me I'inius t
ice agui Nmo
us pous s
e a reaqir
tTous ens

emble

s UnN homme

nous es s ie mne
avons d'a souhaite
Nnalvyser le pas
s differe nt repondre
s asppec ts

de Ila situ

ation awva

Nt d'agir

e unNe fermMme

Le mangue de perspective et le risque sur le marché du travail

L’ensemble des opérateurs, les perspectives de carriere existent mais dépendent de

nombreux facteurs.(62%)

Parmi ces facteurs, on trouve essentiellement I'accord de la hiérarchie (%) , la réussite au

diplome (%).

En ce qui concerne la volonté de changer de travail dans I'entreprise, elle semble plutét

possible :

Question : « il m’arrive régulierement de vouloir changer de travail hors de I'entreprise »

CHANGEMENT/TRAVAIL (interne) Nb.cit. | Freq.
Non réponse 4 | 8,0%
mais je n'ai pas I'énergie pour agir dans ce sens ou j'ai peur de le faire 8 |16,0%
je pense pouvoir réaliser ce souhait dans un certain temps 24 |48,0%
non pas du tout 9 |18,0%
de toute facon, c'est pareil partout 1| 2,0%
je ne souhaite pas répondre 4 | 8,0%
TOTAL OBS. 50 | 100%

En revanche, a la question : « il m’arrive régulierement de vouloir changer de travail hors de

I'entreprise »
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CHANGEMENT/TRAVAIL (externe) Nb.cit. | Freq.
Non réponse 3| 6,0%
mais je n'ai pas I'énergie pour agir dans ce sens ou j'ai peur de le faire 6 |12,0%
je pense pouvoirréaliser ce souhait dans un certain temps 3| 6,0%
non pas du tout 31 [62,0%
de toute facon, c'est pareil partout 1| 2,0%
je ne souhaite pas répondre 6 |12,0%
TOTAL OBS. 50 | 100%

Question : « trouver un emploi qui me convienne sur le marché du travail »

| ACCESSIBILITE POSTE EXTERNE x DILPOME

3 Non réponse o
9 pour moi, ce serait vaiment difficile ()
20 pour moi, clestfaisable mais pas facii e ey — vt
14 pour moi, c'estréaliste i 7
4 je ne souhaite pas répondre o

[ Jere suis titulaire d'aucun diplome [l jesuis tituaire dun CAP ou BEP

|:| jesuis titulaire d'un bac généraliste (1,B, C, SouD...) |:| je suis titulaire d'un bac professionnel ou technique

. jesduis titulaire d'un bac + 2différent des métiers de ST |:| jesuis titulaire d'un bac + 2 d'un des métiers techniques de ST
[ jesuistituaire dun diplome supérieur & bac + 2 [J ienasouhite pas répondre

| ACCESSIBILITE POSTE EXTERNE x SEXE

3 Non réponse

9 pour moi, ce serait wvaiment difficile
20 pour moi, c'est faisable mais pas facile
14 pour moi, c'est réaliste

4 je ne souhaite pas répondre
[ Non réponse [l Unhomme [J une femme

On voit que pour les bacs techniques et professionnels c’est faisable et méme réaliste, ce
qui apparait plus difficile pour les CAP/BEP et plutét difficile pour le personnel sans
dipléme. Par ailleurs, c’est pour les hommes que cela parait trés nettement le plus réaliste.
Le personnel féminin sera d’autant plus en attente de la filiére d’évolution interne a la
compagnie

Pour le personnel, la perspective d’évolution est majoritairement en interne, conditionnelle
et plutét consommatrice d’énergie .

C’est naturellement le personnel le plus jeune (jusqu’a 35 ans) qui est le plus demandeur
de changement de poste :
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'CHANGENMENT/TRAVAIL (nterne)’ x 'AGE"

13

13

i

2

—

i—

o3 s

mais ie je pense
Nn‘ai pas pouvoir
I'eneraie realiser ce
pour agqir souhait
dans ce dans un
sens ou ['ai certain
peur de le temps
faire

Moins de 25 ans
@@= de 26 a 35 ans

de 36 a 45 ans

de 46 a 55 ans

non pas du

tout

de toute
facon,

c'est

pareil

partout

@@= je Ne souhaite pas répondre a cette que stion

ie ne

pas

souhaite

réepondr e

En conclusion de cette sous-partie « le chef comme exutoire », il est important de réaliser
combien la fonction d’autorité cristallise le mécontentement de par sa place dans
I'organisation, et cela au-dela méme des qualités personnelles du manager.

3.2 Le mode de fonctionnement face a la hiérarchie

Le personnel qualifié représente une collectivité souple et forte face a 'encadrement car les
individus tirent de leur travail les multiples ressource de négociation et d'indépendance que
leur confére I'exercice volontaire de leurs capacités professionnelles de métier.
Si I'on prend pour référence le personnel en formation dipldmante, en cours d’évolution en

terme de fonction, on percoit nettement cette spécificité des rapports avec I'encadrement.

Question : «face & mon responsable hiérarchique :»

TYPE FONCTIONNEMENT/HIERARCHIE xFORMATION DIPLOMANTE

2 Nonréponse

29 c'estmon savoir-faire (niveau technique) qui me permet de nég ocier avec lui et détre crédble

12 jepréfere ére enbon terme avec lui pour miarranger
3 mes collégues et moi sommes waiment unis per la confiance
4 jenesouhaite pas répondre a cette question

[ Non réponse B o [ nen

-

P

d

P

—
—

Le personnel moins qualifié trouve notamment des marges de manceuvres dans les
« réseaux d’alerte » . Il a été observé fréquemment que dans les équipes, des appels
téléphoniques permettaient d’avertir la salle blanche de la venue d'un responsable

hiérarchique.
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Si le groupe est défendu et représenté par un leader, l'individu réclame la protection de
l'autorité hiérarchique. On voit dans le tableau ci-dessous le sentiment de vulnérabilité de
l'individu par rapport a l'autorité.

| PERCEPTION HIERARCHIE

Non réponse
je redoute vraiment l'arbitraire et le favoritisme

les régles nous protégent assez bien de l'arbitraire

je m'arrange avec mon responsable car il connait ma situation personn 711
je ne souhaite pas répondre 3

Ainsi s’expliquent des comportements contradictoires qui font que les opérateurs sollicitent
la hiérarchie a titre personnel tout en participant a des mouvements collectifs

3.3 Les fondements théoriques de I'autorité

Trois fondements théoriques de 'autorité sont mis en évidence .

- la définition rationnelle de la tache a accomplir .
Il s’agit des méthodes pour ramener les rapports humains de travail aux rapports les
plus impersonnels, les plus formels. C’est le monde de la regle.

- le savoir professionnel, I'expertise.
L’autorité s’appuie sur la connaissance du métier et sur 'image d’expert. On a alors des
relations proches de celles du maitre et de I'apprenti.

- la capacité psychologique dans les rapports humains.

L’attention envers les individus, leurs problémes personnels et leur désir d’évolution
développe un charisme souhaité et accepté. Ce modeéle nécessite des outils de
développement du personnel : formation, cursus d’évolution interne, rémunération
individualisée. Les salariés sont ainsi placés dans une position d’écoute et de demande.

On voit donc que l'idée d’'une organisation formelle et hiérarchique des rapports d’autorité,
la simple autorité tirée d’'un organigramme, est de moins en moins efficace pour assurer la
bonne marche des collectivités humaines.

La question d’'une nouvelle 1égitimité des rapports d’autorité dans la société contemporaine
se pose.

Laregle
Cette notion met en jeu I'effort de rationalisation , de clarification et de standardisation.

Question : « pour moi, le fondement de I'autorité du chef réside dans le pouvoir de créer la

régle, de I'appliquer et de la faire évoluer (évaluer sur une échelle de 0 pas important a 5
trés important »
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Ce qui est observé : Ce qui est souhaité :

| CREERIAPPLIQUER(obsenee) I\ CREER/APPLIQUER/ EVOLUER REGLE |
18 17
16
18 17 _—
11 11
8
2
0 0 0
Non 0 1 2 3 Priorités 4 Non 0 1 2 3 Priorités 4
réponse et5 réponse et5

Bien que ce qui est observé soit proche de ce qui est souhaité, on voit une importance
accrue accordée attendue de la régle par rapport a I'actuel.

Dans le tableau ci dessous on voit que I'importance de la régle est moins forte pour la
population en formation dipldmante, en moyenne plus qualifiée que le reste de la population
opérateur. L'importance de la régle est un trait typique d’une population moins qualifiée.

Question : « je considére au sujet de mon responsable hiérarchique : »
| APPLICATION REGLE xFORMATION DIPLOMANTE

5 Nonréponse
2L quil doit nous traiter selon larégle
19 queje Stis dans ne situation particuiére par mon expérience professiomelle et mes sauhaits d'éno

I

5 jenesouhaite pes répondre
[ Non réporse B o 0 nn
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L’expertise du manager
Cette notion met en jeu l'introduction des nouvelles technologies, les incidents de
production, 'amélioration de la qualité.

Ce qui est observé : Ce qui est souhaité :
| EXPERTISE (obs) | EXPERTISE/CONNAISSANCE
19 41
19 41
13
9
4 4
5
2 2
LA I S

Non 0 1 2 3 Priorités 4 Non 0 1 2 3 Priorités 4
réponse et réponse et

Attention aux échelles différentes : la considération pour I'expertise est deux fois supérieure
a celle percue ! Ce qui ne signifie pas que les responsables soient sans connaissances
mais que la demande de relation « maitre/apprenti» est tres forte.

Cette constatation consolide aussi I'analyse sur I'importance du métier pour le personnel.
Ce trait caractérise plutdt le personnel qualifié.

La personnalité
Il s’agit de la capacité a agir du chef . Cette notion met en jeu la formation et le
développement des personnes et leur reconnaissance.

Ce qui est observé : Ce qui est souhaité :
| PERSO/CHARISME (obs) | PERSO/CHARISME
16 16 39
16 39
8
7
6
2 2 3
! . \ 0 ’ ! ’ \
Non 0 1 2 3 Priorités 4 Non 0 1 2 3 Priorités 4

réponse et5 réponse et5

La aussi , pour la personnalité du chef, la différence d’échelle ne permet pas d’apprécier
'importance souhaitée par rapport a celle percue .

En ce qui concerne ce critére, on remarque que plus le personnel est qualifié, plus il a des
attentes en la matiére (niveau TPP 3 sur presque tous les équipements de l'ilét):
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| PERSO/CHARISME x TPP

6 Non réponse o

00

2 1 - a

0 2

3 3 ——
19 4 — & A
20 5 e———— —
. Non réponse . niveau 3 sur presque tous les équipements de ITlot
|:| niveau 2 et 3 sur de nombreux équipements |:| niveau 2 sur de nombreux équipements
. niveau 2 sur quelques équipements |:| je ne souhaite pas répondre
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4- Le degré de développement personnel

4.1 Le modéle du développement personnel

Le développement de la personnalité dépend du développement parallele de
la conscience de soi et de la conscience du monde.

Consc_:lence Conflits avec les Reconnaissance

de sol . Désir des choses tres sur ses e Spi par les

(affgcﬂf/ désirs res

desir) Raison

i Activité
Conscience - - - : . i
du monde Sensations ompréhension de I'environnement, thique
(rationnel/ regues repsésentation du monde a partir de lois
cognitif) de connaissances

Le développement de la personne passe par le conflit : en ce sens, la lutte pour le pouvoir
n’est pas une fin en soi mais un jeu plus profond lié¢ au développement de la personnalité
de chacun.

Le résultat de ce développement est I'individu capable de raison, d’activité et d’éthique. II
agira dans ce sens par rapport a son environnement.

La perception globale des opérateurs est qu’ils sont capables d’influencer « méme
modestement le cours des évenements » et donc leur environnement.

Question : « globalement au travail :»

SEXE | Non Un une | TOTAL
IMPACT AU TRAVAIL réponse homme | femme
Non réponse 66,7% | 0,0% | 0,0% | 4,0%
j'ai plut6t le sentiment d'arriver a faire reconnaitre mesidées, a étre écouté et a influencer mé[.33,3% [67,9% [47,4% [58,0%
j'ai plutét I'impression de ne pouvoir vraiment agir sur les vénements, de les subir souventet ¢, 0,0% [21,4% [:31,6% [24,0%
je ne souhaite pasrépondre 0,0% [10,7% [121,1% [114,0%
TOTAL 100% | 100% | 100% | 100%

On remarque que 32% des femmes et 36% des équipes de jour ont I'impression de ne
pouvoir agir sur les évenements et de les subir souvent, contre 21% des hommes et 24%
des équipes de nuit.

4.2 La parole

« La parole au travail est reconnue comme le moyen de multiples phénoménes d’influence
et de rapprochement affectifs. Elle est l'outil privilégié des alliances et des échanges
humains »

Renaud Sainsaulieu « l'identité au travail »

On constate dans les enquétes que la parole est d’autant plus reconnue que I'on descend
dans I'échelle hiérarchique et dans les qualifications.
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Selon le type d’industrie, la situation est différente : en fonderie par exemple le personnel
de fabrication attache une importance a la valeur explicative des mots qui est moins forte
dans I'électronique.

Question :«Pour étre plus convaincant, vous aimeriez exprimer vos idées avec plus de
facilité, trouver les mots justes, et mieux présenter votre raisonnement : »

| VOLONTE MIEUX COMMUNIQUER |

Non réponse 2

oui j'ai souvent ce désir 15

cela m'arrive quelquefois |ﬂ23
cela ne m'arrive pas | 6

je ne souhaite pas répondre a cette ques 4

Un besoin s’exprime sur ce sujet. Dans la catégorie de ceux qui ont répondu « oui jai
souvent ce désir» figurent 42% des non diplémés, 42% des CAP/BEP , 44% des
personnes dans la tranche 36-45 ans et 50% de la tranche 46-55 ans.

A la question : « quand quelque chose me tient vraiment a coeur , mais que je doive
convaincre d’autres personnes » seulement 20% des personnes répond « j'ai régulierement
limpression de simplifier, d’essayer de faire passer l'idée en force sans nuance » et 50%
estiment arriver a convaincre assez facilement leurs interlocuteurs.

62% considerent étre intéressés par un training sur le sujet.

4.3 L’affirmation personnelle

La capacité a s’affirmer en groupe et dans la relation
La capacité a s’affirmer joue sur le réle de chacun dans le groupe et dans le conflit de
relations.

e En cas de débat au sein du groupe sur un sujet important, 82% du personnel
déclare : « si je ne suis pas d’accord avec la majorité, je le fais savoir sans que cela
m’inquiete ».

e 28% du personnel interrogé déclare : « je prends de la distance avec les conflits » ou
« je n’y participe que quand j'y suis vraiment obligé »

e 56% du personnel apprécie I'existence et le réle du leader, c’est vrai pour 83% des
non diplémeés , 58% des CAP/BEP et 47% des bacs professionnels.

« Le conflit dans la relation interpersonnelle permet de prendre davantage conscience des
réles de chacun, d’accroitre sa clairvoyance dans les relations avec plus de sensibilité et de
réalisme dans les perceptions.

La possibilité d’une relation interpersonnelle dense dépend de la fagon dont on peut trouver
les moyens de supporter le jugement de l'autre. »

Renaud Sainsaulieu « L’identité au travail »

A la question « en cas de désaccord avec un collegue », les opérateurs répondent a 70%
gu’ils réagissent toujours.

Les équipes de nuit le font & 86% de leurs effectifs et celles de jour a 69%.

Les hommes disent réagir a 86%, les femmes a 58%.
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A priori, les opérateurs montrent une affirmation personnelle développée. Ces chiffres
refletent une perception sur un sujet délicat. |l n'est pas facile d’admettre que I'on n’est pas

a l'aise dans un groupe ou qu’on manque d’affirmation personnelle.

Développement personnel et créativité

On constate parfois que méme en donnant les moyens matériels d’expression, le

personnel ne s’exprime pas.

A la racine de cette attitude, on trouve I'idée que ce gqu’ils ont a dire n’est pas important.

Ce n’est pas le cas pour les opérateurs comme le montre le graphique ci-dessous.

| IMPLCAT ION IDEEES

Non réponse 2
oui tout a fait 8

oui plutét

31

non pas vraiment f 6
non pas du tout (o}

je ne souhaite pas répondrg 3

4.4 |'impact de la formation professionnelle

La formation professionnelle chez I'adulte permet souvent la constitution de groupes ou

chaque membre s’exerce , s’observe mutuellement sur des cas réels, et s’exprime.

Pendant cet exercice, I'effort intellectuel en groupe permet a chacun de se découvrir de
nouvelles sensibilités et moyens d’action dans les échanges humains. Les anciennes
représentations de la compétence des autres, notamment des pairs et des chefs, sont

remises en cause.

Chacun découvre de nouveaux moyens intellectuels pour imposer ou expliciter son point de

vue .

A la guestion « appréciez vous quand I'un de vous parle au nom du groupe et défend la
position du groupe » on remarque que le personnel en formation diplémante se répartit en
deux moitié égales entre ceux qui trouvent cela utile et ceux qui s’expriment toujours par

eux-méme.

| LEADER x FORMATION DIPLOMANTE

2 Non réponse

28 oui moi et mes collegues trouvons cela utile

7

7

16 non, quand je dois m'exprimer, je le fais toujours moi-méme en mon propre no

4 je ne souhaite pas répondre a la question
[ Non réponse B o [J non

La situation est encore plus claire pour la question : « souvent , dans le groupe : »
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FORMATION DIPLOMANTE | Non oui non | TOTAL
PLACE DANS GROUPE réponse
Non réponse 100% | 0,0% | 2,6% | 6,0%
je suisrassuré quand l'un de noussait présenter clairement notre probléme a la hiérarchie 0,0% |110,0% |44,7% |36,0%
j'ai souvent I'impression de savoir présenter moi-méme au mieux a la hiérarchie la postion du gr| 0,0% [160,0% [21,1% [:28,0%
je ne souhaite pasrépondre 0,0% 130,0% 31,6% [:30,0%
TOTAL 100% | 100% | 100% | 100%

Question : « avez vous déja participé a une formation destinée aux opérateurs qui a abouti
a la constitution d’'un véritable groupe et a des relations amicales entre certains membres
les uns aidant les autres »

| FORMATION/DVPT PERSONNEL x DILPOME

2 Non réponse &7
19 oui parfois fe—— =
28 non jamais ﬁ' E
1 je ne souhaite pas répondre &
[ Jere suis titulaire d"aucun diplome [l jesustituaire dun CAP ou BEP
|:| je suis titulaire d'un bac géréraliste (1,B, C, SouD...) |:| je suis titulaire d'un bac professionnel outechnique
. je suis titulaire d'un bac + 2différent des métiers de ST |:| je suis titulaire dun bac + 2 d'un des métiers techniques de ST
[ iestis tituaire dun diplome supériewr abac +2 [ ienasouhaite pas répondre

Malgré la politique uniforme en matiere de stage, 56% du personnel considere ne jamais
avoir bénéficié de ce type de formation et parmi eux 100% des non dipldmés, alors que les
personnes ayant eu une formation CAP/BEP considérent majoritairement en avoir regu,
ainsi que la moitié des bacs professionnels.

Parmi les 19 personnes ayant répondu parfois, les formations dipldomantes sont citées dans
45% des cas, Bingo dans 25%, et TPP/TPM dans 20% des cas.

4.5 ’auto apprentissage ou les limites de la formation continue

Selon C.Rodgers : « Le seul I'apprentissage qui influence réellement le comportement d’'un
individu est celui qu’il découvre lui méme et s’approprie, et cette vérité qu’il a assimilée au
cours d’une expérience vécue ne peut étre communiquée directement a autrui. »

Le rapport maitre/apprenti semble un des plus efficaces pour aider 'apprenti a exprimer ses
sentiments et défendre ses propres jugements, c’est a dire pour développer son affirmation
personnelle.

Pour se développer au quotidien, I'apprenti aura donc besoin de prendre de nombreux
risques modérés, ce qui n'est pas le cas en général avec les populations moins qualifiées
qui n’ont que peu de latitude du fait des multiples régles qui régissent leur tache.

Pour la plupart des personnes appartenant a un groupe moins qualifie, la possibilité de
s’affirmer passe par une dimension affective : I'identification a un chef ou a un leader.

Le tableau ci-dessous montre que le personnel trés qualifié (niveau 3 et niveau 2 et 3 en
TPP) est régulierement impressionné par la compétence, alors que le niveau 2 moins
gualifié est davantage impressionné par la personnalité du collegue.
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TPP | Non niveau 3 niveau 2 niveau 2 hiveau 2 je ne sou| TOTAL
réponse |sur pres |et 3 sur |sur de n|sur quel | haite pa
que tous |[de nombjombreux | ques éq |s répond
les équi|reux équ| équipe |uipemen re
pements |ipement | ments ts
de IMlot S
IDENTIFICATION
Non réponse 50,0% 9,1% 0,0% [33,3% 0,0% 0,0% 8,0%
je suis régulierement impressionné par certains colléegues a cause de leur compétenc|25,0% [54,5% | 70,6% 0,0% [116,7% |144,4% ['48,0%
je suis régulierement impressionné par certains collegues a cause de leur personnalitf 0,0% [27,3% [17,6% 0,0% [83,3% |11,1% [24,0%
je ne considére pas pouv oir apprendre beaucoup d'autres collégues 25,0% 9,1% 0,0% [33,3% 0,0% [111,1% 8,0%
je ne souhaite pas répondre 0,0% 0,0% [11,8% ['33,3% 0,0% [133,3% [112,0%
TOTAL 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%
En tout état de cause, seul 8% de I'effectif interrogé considére ne pas pouvoir apprendre
beaucoup d’autres collégues.
Le personnel en formation dipldmante est impressionné par la compétence et non par la
personnalité qui impressionne davantage le personnel moins qualifié :
| IDENTIFICATION x FORMATION DIPLOMANTE
4 Non réponse H
24 je suis réguliérement impressionné par certains collegues & cause de leur compétenc o 7
12 je suis réguliérement impressionné par certains collégues a cause de leur personnalité” )
4 je ne considére pas pouv oir apprendre beaucoup d'autres collégues ——)
6 je ne souhaite pas répondre | |
[ Non réponse B oo O non
(pour les libellés incomplets, se reporter au tableau précédent dont I'ordre des réponses est le méme)
On remarque que les bacs professionnels sont trés attirés par le monde de la compétence,
ainsi que la moitié des CAP/BEP.
En revanche, la population non dipldbmée est la seule a avoir répondu a 25% « je ne
considere pas pouvoir apprendre d’autres collégues » :
| IDENTIFICATION x DILPOME
4 Non réponse &
24 je suis régulierement impressionné par certains collégues & cause de leur compétence N 1 )

12 je suis réguliérement impressionné par certains collégues a cause de leur personnalité( T — ()

4 je ne considére pas pouv oir apprendre beaucoup d'autres collégues [

6 je ne souhaite pas répondre H

[ Je nesus titusire daucun dipdme B jesus tituaire dun CAP ouBEP

|:| je suis titulaire dun bac généraliste (1, B, C, SouD...) |:| je suss titulaire d'un bac professionnel ou technique

. je suss titulaire d'un bac + 2différent des métiers de ST |:| je suis titulaire d'un bac + 2 d'un des métiers techniques de ST
[ jesus tituaire dun dplome supérieur & bac + 2 [0 jena sounate pas répondre

En conclusion sur I'impact de la formation continue et de I'auto apprentissage, on mesure
une augmentation de /'esprit critique et donc une contestation de l'autorité imposée sans
discussion. En méme temps, I'impact se traduit par plus de réalisme a I'’égard du chef.

Ainsi, c’est dans la population de la formation dipldmante que l'on trouve le plus de
compréhension de la difficulté a gérer deux objectifs contradictoires ou vis-a-vis de la regle.
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FORMATION DIPLOMANTE Non oui non TOTAL
QUALITE/QUANTITE réponse
Non réponse 100% 0,0% 0,0% 4,0%
un jour la quantité est la priorité, le lendemain, il faut l'oublie] 0,0% [[50,0% [ 68,4% | 62,0%
pour le management, gérer ces deux objectifs est difficile 0,0% [140,0% [128,9% | 30,0%
cela m'est égal 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
je ne souhaite pas répondre 0,0% | 10,0% 2,6% 4,0%
TOTAL 100% 100% 100% 100%
FORMATION DIPLOMANTE ’Non oui non | TOTAL
SENTIMENT/REGLE réponse
Non réponse 100% | 0,0% | 0,0% | 4,0%
mes collégueset moi noussentons vraiment révoltés 0,0% 120,0% [44,7% |38,0%
mes collégueset moi noussentons réguliérement mécontents 0,0% 120,0% [31,6% [28,0%
mes collégueset moi ressentonsune grande lassitude ou découragement 0,0% [110,0% [50,0% [40,0%
mes collégueset moi en comprenons la nécessité, méme s cesrégles ne sont pas toujours équitabl| 0,0% 180,0% [110,5% [I14,0%
je ne souhaite pas répondre 0,0% 120,0% | 2,6% | 6,0%
TOTAL 100% | 100% | 100% | 100%

Les conséquences du développement par la formation ou l'auto apprentissage sont au

nombre de trois :
1- contentement vis-a-vis du stage ou de I'apprentissage

2- critique envers I'ancien milieu professionnel et ses modes comportementaux

3- autonomie a I'égard des rapports collectifs ou hiérarchiques.

Le risque est que ce développement entraine de fortes attentes. L’organisation du
travail, mais aussi la politique de promotion et de rémunération doivent pouvoir répondre
a ce niveau d’attente. Si la croissance s’arréte, des coalitions d’avantages acquis

apparaissent.
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Synthese sous forme de schéma général et typologie de populations

1- Schéma général des facteurs de I'identité au travail

>

CONTRAINTES

Répétitivité
Monotonie

Relations interpersonnelles

Pénibilité
Fatigue .
Fonctionnement en

groupe

Contraintes
Extra professionnelles

POUVOIR - .
(d’intervention) Rapport a l'autorité

Autonomie et
Responsabilité

VvV

Niveau de

: Développement
connaissance

personnel

Controle des
informations

VAV ARV

METIER
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2 — Typologie des différentes populations

Ce graphe essaie de positionner les différentes populations de I'enquéte. Ce type de
représentation est inévitablement simplificatrice, d’autant plus qu’'une méme personne
appartient a plusieurs populations différentes. Il montre cependant la variété des
perceptions et identités au sein de la catégorie opérateur.

CONTRAINTE/POUVOIR

Attentes fortes
Frustration/Retrait

NON DIPLOMES

CAP/BEP
NIVEAU 2 et 3

. . MODELE D’IDENTITE
Satisfaction des attentes O

Attentes fortes
Frustrations/Retrait

FORMATION

Satisfaction des attentes

L’identité au travail des opérateurs de production de semi-conducteurs - avril/mai 2002  Frangois Jaujard 60



Ebauches de pistes a explorer :

®L’objet de cette étude était de disposer de photographies de la population opérateurs 6”
Il reste donc a travailler tous ensemble sur un plan d’action

®Les grands pistes a explorer semblent partir d’'une analyse de la population en présence a
partir du critere de la qualification professionnelle.

-Premier cas: pour le personnel qualifié, revoir le contenu des taches dans le sens de I
enrichissement et de l'automatisation, examiner la frontiére technicien/opérateur , les
volumes nécessaire pour ces deux populations, développer des programmes de formation
lourds dans les domaines du développement personnel (volet affirmation personnelle +
volet compréhension  économique/industrielle), repenser la communication
(info+échanges) renforcer et compléter les cursus d’évolution existants, s’appuyer sur la
légitimité de leaders techniques reconnus et ouverts aux défis de cette industrie.

L’intérét de cette démarche est de disposer d’'un personnel capable de mieux
comprendre les contraintes du marché et les impératifs industriels (productivité,
concurrence..). Le risque est la création d’attentes en matiére d’intérét de la tache et
d’évolution de carriére, ces attentes supposant un contexte de croissance , jamais garanti
dans le semi-conducteur.

-Second cas: pour le personnel moins qualifié, axer I'organisation sur les procédures et
regles, écrites, précises et appliquées systématiqguement, sans dérogation. Importance du
charisme des chefs, de leur exemplarité dans l'application de ces régles et de leur
évolution. Personne ne peut étre au-dessus de la loi. La légitimité du responsable
hiérarchique doit étre supérieure a celle du leader naturel. L’avantage de cette option est
que l'attente envers I'enrichissement de la tdche sera moindre que dans le cas précédent.
Cette option imposera la présence de managers tres présents pour réguler la vie de leur
groupe. Cette option ne garantit pas la compréhension par le personnel des enjeux
industriels et a fortiori économiques.

Les deux populations coexistent, il est possible de réfléchir au « dosage » le plus optimum
selon la nature et le volume de I'ensemble des taches a effectuer. A partir de cette
proportion optimum, les politiques managériales pourront étre communes a toutes les
populations ou bien différenciées.

Dans les deux cas, revoir en profondeur la considération pour le métier opérateur et tout
ce qui concerne le sentiment de dignité au travail en salle blanche , et parvenir a
considérer comme d’ importance équivalente le scrap de plaquettes et les anomalies de
fonctionnement dans les rapports de travail (mauvaise intégration des nouveaux, conflits
relationnels hors norme dans I'équipe, organisation du travail et ergonomie, ambiance ...)

Une question centrale est de transformer cette fonction en un véritable métier.
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Axes d’'actions découlant de I'analyse de « I'identité au travail » :

Actions sur les facteurs d’identité

Personnel moins qualifié Personnel plus qualifié

Management du
niveau de contrainte

Actions en vue de diminuer I’aspect répétitif ou visant a diversifier certaines
activités de production. (polyvalence intra et inter Tlots, recherche de taches
difféerentes et plus variées) populations féminines, non diplémeées, de journée, et
moins qualifiées surtout. Impact positif sur la difficulté d’étre vigilant.

Rédiiction dil niveatl de hriiit

Management du
niveau du pouvoir
d’intervention

Elévation du niveau en \
connaissances théoriques (maths,

hysiques, économie, anglais ) )
Physiq glais) Actions utiles,

mais moins
Augmenter I’accés a I’information prioritaires
au sein de I’1lot, de I’équipe, et en Le personnel
provenance d’autres équipes ou des plus qualifié
supports voire des divisions peut-étre un

relais pour ces

Accroitre la participation de chacun
a la décision : fits, tops, consultation
systématique des opérateurs sur
I’ergonomie, les modifications en
salle blanche, certains process. /

Le Métier, une
notion clé

Développer la notion du sens du travail, de 1’utilité de la piéce. Rendre le résultat
plus concret. Permettre aux opérateurs de montrer leur expertise et le résultat
produit a leur entourage.

Faire reconnaitre un dipldme national niveau bac pro « Responsable fabrication
de semi-conducteur »

Revoir les cursus et les regles d’évolution de carriére. S’ appuyer sur la
compétence « mise en ceuvre , du type de celle des fiches d’intervention. Ces
actions sont importantes pour les deux catégories de populations, les cursus devant
formaliser les différents niveaux de compétence mis en oeuvre

Montrer que le métier a une trajectoire et peut mener a des fonctions valorisantes.
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Axes d’actions découlant de I’analyse de « I’identité au travail » :

Actions sur les modéles d’identité.

Relations
interpersonnelles

Personnel moins qualifié Personnel plus qualifié
Donner des éléments de N
compréhension des situations et des
autres aux personnes pour réguler les Actions utiles mais
relations interpersonnelles. moins prioritaires.
Techniques de communications. Le personnel plus

qualifié peut étre

un relais pour ces

Donner regullerement des occasions actions.

de se connaitre mieux, de se
découvrir en dehors du poste de
travail, développer la convivialité J

Fonctionnement

Permettre aux différents groupes de mieux se connaitre et de comprendre les

en groupe contraintes et enjeux de chaque groupe
Permettre la prise de risque plus Réle de tuteur de la part des
fréquente. Travailler les méthodes de plus qualifiés
prise de décision en groupe
Rapport a Mieux faire comprendre le réle du Le personnel qualifié attend des
I’autorité chef, ses contraintes, ses marges de leaders qui aient deux
manceuvres, ce qui entre dans son caractéristiques :
champ de responsabilité, ce qui n’y -I’expertise technique, seule
entre pas. reconnue par eux

-la personnalité, le charisme

pour manager et défendre les
intéréts du groupe, et
développer les hommes.

L’application de la régle est
essentielle. Le chef garantit I’équité.
Il a une personnalité affirmee, fait

face aux situations, et agit. 1l défend
son équipe. 1l développe les hommes.

Développement
personnel

Développer : Immerger ces populations a

-la compréhension du semi niveau de compréhension plus

conducteur, de 1’économie éleve dans des problématiques

-Paffirmation personnelle face aux complexes : choix

autres et au groupe pour augmenter d’équipements, planning

son indépendance envers le leader d’arrivée de nouveaux,

naturel ou hiérarchique. embauches, nouvelles
technoloaies
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