[image: : ]

[image: : Un sociologue chez Renault]


Armand Colin
21 rue du Montparnasse
75006 Paris
Maquette de couverture : Corps 8/Rémi Balligand
© Armand Colin, 2013
ISBN : 978-2-200-28802-0
www.armand-colin.com


Table des matières
Remerciements

Préface

« Start »

PASSAGE 0-1

Rapport 1
1.1 Bourdivin à Billancourt

1.2 Travailler, vivre autrement – l’hypothèse des 35 heures

1.3 Anthropologue appliqué – « Si vous êtes capable de vendre ça… »

1.4 Le Mans, l’usine

1.5 Mutation industrielle et dynamique économique et sociale

1.6 Fin de période d’essai


PASSAGE 1-2

Rapport 2
2.1 Quai du Point du jour

2.2 Renault peut mourir

2.3 Le pari de la méthode – le recours au récit

2.4 Le travail invisible – le trou noir des garages

2.5 Politique de développement social

2.6 Assassinat du Président Georges Besse

2.7 Rappel à l’ordre


PASSAGE 2-3

Rapport 3
3.1 Management par projet, « Qualité totale »

3.2 Le ventre énigmatique de la conception – « Laguna », « Twingo »

3.3 Le travail déqualifié – les OS immigrés

3.4 Coûts cachés et rififi à la succursale de Fresnes

3.5 Direction : la recherche

3.6 Juste-à-temps


PASSAGE 3-4

Rapport 4
4.1 Construire la recherche en socio-économie

4.2 Précarité précoce et rebond

4.3 Le travail silencieux – l’« adhocratie » des concepteurs

4.4 La tension métiers/projets

4.5 « Mégane » – contrat et/ou confiance

4.6 Utiliser, intégrer les sciences sociales dans l’entreprise – « Ulisse »

4.7 Toyota, Honda, Nissan et les autres

4.8 Chaînes à 60 véhicules/heure – l’énigme du travail contraint

4.9 Échec de la fusion Renault-Volvo – l’hexagonalité du losange


PASSAGE 4-5

Rapport 5
5.1 Coopération avec General Motors – « Trafic » dans l’inconnu

5.2 Champ vibratoire – la visite de Louis Schweitzer et Carlos Ghosn

5.3 Mouvements de troupes – vers le Technocentre à Guyancourt

5.4 Renault, architecte de la mobilité ?

5.5 La hiérarchie à la manœuvre

5.6 L’alliance Renault-Nissan – la « B platform »

5.7 Mioveni via Bucarest – préparer « Logan » chez Dacia

5.8 Moscou – les « Clio Symbol »

5.9 Métarègles pour coopérer avec un partenaire étranger

5.10 Le coup est parti


PASSAGE 5-6

Rapport 6
6.1 Boulogne – retour au « central »

6.2 Coopération avec General Motors – … et Nissan

6.3 Séoul – Renault-Samsung et… Nissan

6.4 Moscou – le projet « Logan »

6.5 Capitaliser et transmettre


PASSAGE 6-R

Marche arrière
1. Financiarisation de Renault – le travail réduit à son marché

2. Refoulé à la frontière


« Stop »

Postface

Annexe

Glossaire

Liste des noms d’acteurs cités


« Start »
Renault…
Aux premiers jours de mai du printemps 68, tu figurais dans l’avant-garde étudiante enthousiaste et joyeuse, partie de la place de la Sorbonne rejoindre le monde ouvrier. Après avoir traversé Paris, le cœur battant, vous n’étiez plus que quelques centaines place Nationale devant les murs et les grilles cadenassées de la Régie Nationale des Usines Renault (RNUR) : les vigiles de l’entreprise et les permanents syndicaux de la Confédération Générale du Travail (CGT) veillaient à empêcher tout contact.

Boulogne-Billancourt, place Bir-Hakeim, lundi 2 janvier 1984 : rassemblés dans une salle de la Direction du personnel ingénieurs et cadres de la RNUR, huit garçons, deux filles, vous êtes « les nouveaux ».
Deux cadres middle aged vous considèrent d’un air protecteur.
Souriants, ils vous souhaitent la bienvenue et vous invitent à un « tour de table » pour vous présenter les uns aux autres.
Les autres sont jeunes, ingénieurs ou purs produits des écoles de commerce. Quand vient ton tour, l’énoncé de ta formation initiale en sciences sociales – études supérieures en sociologie à la Sorbonne (Raymond Aron), puis à l’École Pratique des Hautes Études en Sciences Sociales (Pierre Bourdieu, Edgar Morin) – étonne ; l’évocation de ta « première carrière » que tu qualifies tout à trac de « dans la culture » détonne : silence, mouvements divers, toux sèches.

« Rétroprojecteur » – tu découvres cette machine lumineuse qui permet de projeter des « transparents », supports d’exposé de textes et d’images, que les deux cadres utilisent pour vous présenter l’entreprise.

« Des questions ? » Silence.
Tu ne peux alors t’empêcher de prendre la parole et de bombarder le tandem de demandes de précisions sur les cadres de Renault, leur répartition par âge, par sexe, par diplôme, par situation familiale, par nationalité, etc. – la panoplie des critères sociologiques de description et de classification en sous-catégories d’une population. Sans se départir de leur sourire, les deux t’avouent ne pas disposer là de ces informations.
Comme tu manifestes un étonnement hautain, ils t’invitent à renouveler la demande auprès de la Direction dans laquelle tu vas travailler, la mieux placée pour répondre.


PASSAGE 0-1
Été 1983 en Languedoc : mâchoires verrouillées, j’ai décidé de suspendre le cours d’une carrière honorable et discrète d’« artiste de variétés ».
Près de quinze ans de vie professionnelle.
Née à mon insu de la mise en musique instinctive d’un poème trouvé de Jacques Audiberti, intitulé « Chanson » – d’elle-même, à la guitare, la mélodie était venue des mots.
J’avais 17 ans. J’avais continué.

Écriture – musique, paroles.
Concerts, urbains et ruraux, seul au début, puis avec des musiciens de jazz. Affluence aléatoire.
Trois albums vinyle 33 tours.
Le premier, réalisé chez un producteur indépendant et distingué par l’Académie Charles Cros. Puis deux autres chez RCA, multinationale américaine. Succès d’estime.
Microsillons peu diffusés par les radios – « … vos chansons ne sont pas des chansons de jour… », m’avait dit une directrice des programmes : elles devaient parvenir aux oreilles des insomniaques par certaines nuits noires.
Quant à la télé, quelques plateaux sur les chaînes du service public, de Danièle Gilbert à Michel Drucker.
Comme les linguine vongole, la chanson n’attend pas – ni entendue, ni reprise à l’instant dans la rue, les salles de bain ou les halls de gare, elle est non avenue.
Truie qui doute, cheval fourbu, chanteur désenchanté : entre la fausse sortie et l’adieu, personne ne s’apercevrait de mon départ.

Dans la pénombre des théâtres, j’étais chez moi, enfant.
J’aimais passer de longs moments dans la salle désertée de son public, pendant les répétitions, assis dans l’un des fauteuils près de la planche-table de mise en scène, d’où, le plus souvent, mon père dirigeait les acteurs.
Les regarder travailler. Entrer dans les mots, brochure en main. Chercher, se tromper, trouver. Perdre. Recommencer. Jardin, cour. Lointain, face. Apparaître. Disparaître. Plein feu, noir. Les enchaînements, les « filages ». L’effacement progressif des traces du travail.
Coulisses, loges, odeur sucrée des poudres et des bâtons de maquillage. Froissement des costumes, crissement des grosses panières en osier.
Les sonneries, le trac, la dernière cigarette.
Les coups – les trois coups.
Apparition du spectre de Hamlet dans la cour du château d’Annecy : « Le temps est hors de ses gonds ».
Je pleurai lorsque mon père dans Dimitri des Frères Karamazov dit : « Je ne suis pas l’assassin de mon père. »
Moi-même quelquefois, je jouais un autre enfant.
Ouvrant la représentation de Ubu Roi d’Alfred Jarry avec un ballon géant – trop grand pour que mes bras l’enlacent, il m’échappait.
Jeune page de la « Sainte Jeanne » de Shaw dénichant un martin-pêcheur.
Ou encore, adolescent assassiné, dans Les Coréens de Michel Vinaver.
Jeu, langage, poésie, musique étaient mes collines…
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1.1 Bourdivin à Billancourt

L’adresse indique un immeuble de la Porte de Saint-Cloud, qui n’est pas un bâtiment Renault. L’entreprise y loue deux étages pour la Direction des études et de la prospective sociale (DEPS), rue Ferdinand Buisson.
Le directeur et sa collaboratrice directe sont en rendez-vous à l’extérieur.
Tu es accueilli par un visage rond sans âge, un regard mobile derrière les carreaux, un costume un peu fatigué, une élocution savante et précipitée qui prend par à-coups des accents vibrants de tribun : c’est Franklin Claude, économiste transfuge du CNRS (Centre National de la Recherche Scientifique).
Il dit n’avoir pas été prévenu de ton arrivée, mais se fait un devoir de te montrer les lieux et te présenter l’ensemble de l’équipe.
Nombreuses machines informatiques et piles de listings aux bords troués dans les bureaux et les couloirs. Ton tour de piste te fait rencontrer une majorité d’informaticiens (une dizaine), Sylviane Rebillard, une psycho-sociologue, David Toledano, un cadre « 3B » (tu comprendras plus tard la signification de ce code) et Jean-Denis Coton, jeune cadre, une documentaliste et une secrétaire. À chaque rencontre, tu peaufines l’exposé de ton CV en deux volets – carrière « dans la culture » et formation de sociologue – mettant en avant ou non selon les interlocuteurs-trices les noms de Aron, Bourdieu, Bastide, Morin. Beaucoup les ignorent.
L’ambiance n’est pas fébrile : ils ne semblent pas débordés de travail.
À l’étage inférieur, vous reprenez le couloir central et Franklin Claude t’indique ce qu’il pense être « ton » bureau, situé en face de celui du « patron ».

À leur retour, Pierre Jacquot et sa collaboratrice te reçoivent dans le bureau « d’en face ».
Tu retrouves le personnage découvert lors de l’entretien de confirmation : petit, maigre, nerveux, la soixantaine, le cheveu devenu blanc et rare peigné en arrière, l’œil perçant et rusé, une voix légèrement voilée, comme lasse, traînant sur les syllabes, lauréat cultivé de l’ENA (École nationale d’administration).
Elle, plus jeune mais mûre, de bonne famille, blonde chevelure opulente. Enjouée, plutôt vive, elle est manifestement sa protégée.
Pour l’essentiel, ce deuxième entretien se déroule comme le premier d’avant l’embauche et tourne de façon insistante autour de l’informatique, dont tu as la confirmation qu’elle est au centre des activités. Tu réitères l’aveu de ton inexpérience dans ce domaine – in petto ta répulsion vis-à-vis du traitement automatisé du langage. Concluant l’échange sur un sentencieux « savoir que l’on ne sait pas, c’est déjà savoir », l’énarque évoque alors les études en cours dans sa Direction.
Il en distingue deux auxquelles il te demande de t’associer progressivement : l’une porte sur les rémunérations des cadres, l’autre sur le temps de travail.
La première en est au stade de l’analyse des résultats statistiques, de la rédaction des commentaires et de la synthèse : s’agissant de mise en forme et d’écriture, ta contribution, affirme encore l’énarque, devrait être décisive, eu égard à ta formation littéraire. La seconde étude sur le temps de travail répond à une demande récente de la « Direction générale » : elle en est aux prémices.
Jacquot insiste sur le caractère confidentiel de ces études et de l’activité de sa Direction : il te prie instamment de veiller à ce que ton bureau soit rangé, surface lisse, documents sous clé, dès que tu t’absentes (y compris pendant le déjeuner).
L’entretien s’achève – afin que tu connaisses « le produit » – sur la remise solennelle d’une brochure qui présente la réalisation majeure de la Direction, un « outil informatique » de « gestion des cadres » nommé « ESCADRE ».
Tu es en pays étranger et, si tu reconnais les mots, tu n’en parles pas la langue.

Avec Sylviane Rebillard, jeune femme modeste, souriante, sympathique, tu prends connaissance de l’étude sur les cadres – sa formation en sciences sociales vous rapproche.
À ta surprise, les concepts et préceptes « bourdivins » (c’est ainsi que certains ont « adjectivé » le nom de Bourdieu) te reviennent sans effort. Comme s’ils avaient été maintenus en l’état, conservés intacts dans un pli de ta mémoire, prêts à l’emploi.
Tu écoutes Sylviane, commences à proposer de formuler différemment le commentaire de certains tableaux statistiques, suggères, manipulant les listings avec plus ou moins d’aisance, de nouveaux croisements de variables, dont vous confiez la réalisation informatique à David Toledano.
Tu écris progressivement la synthèse de l’étude. Son titre devient : « Étude des rémunérations des cadres de la Régie présents de 1973 à 1983 (inclus) – leur évolution et les facteurs de cette évolution ».
Tout se passe comme si tu avais effectué ce type de travail dans cette équipe depuis toujours.

Vous présentez l’étude à Jacquot.
Tu as appris de Sylviane et Franklin qu’il est coutumier de colères violentes, inattendues.
Sûr – autant que tu peux l’être – de la qualité et de la rigueur de votre travail, tu n’en éprouves pas moins une certaine anxiété.

Tu insistes sur l’un des résultats majeurs de l’étude à tes yeux, c’est-à-dire la mise en évidence de deux évolutions et de deux populations : d’une part, les cadres qui, de plein droit compte tenu de leur formation supérieure (grandes écoles, université), ont eu directement accès au « statut » et qu’en bon disciple bourdivin tu as nommés les « cadres légitimes » et, d’autre part, les « cadres issus du rang », promus au statut avec ou sans diplôme de formation continue.
L’étude fait apparaître une hiérarchie des rémunérations en fonction de l’origine : des plus basses, celles des cadres « promus » sans diplôme – les ETAM (employés, techniciens, agents de maîtrise) dont le « passage cadre » ne s’est effectué, ni à la suite d’une formation interne, ni à la suite de l’obtention d’un diplôme de formation continue – aux plus hautes, celles des cadres « légitimes », issus des grandes écoles – Polytechnique, Mines Paris, Centrale, Navale, Ponts et Chaussées, Arts et Métiers, HEC… Cette hiérarchie se reproduit tout au long de la période, traduisant la nette discrimination pratiquée et entretenue entre les cadres légitimes et les cadres promus : en dix ans, ces derniers n’ont pu se défaire de leur handicap. Autrement dit, les individus défavorisés au regard de l’accès à l’École et du cursus scolaire n’ont aucune chance d’échapper à leur destin professionnel, quelles que soient les qualités dont ils sont susceptibles de faire preuve au cours de leur vie de travail : si elles sont connues, elles ne sont manifestement ni reconnues, ni prises en compte.
Jacquot semble globalement satisfait de votre travail.
Il est néanmoins choqué par le caractère trop critique à ses yeux de certaines formulations. Il accepte des concepts fondamentalement bourdivins tels que la « reproduction » ou le « destin social », mais la notion de « cadre légitime » ne passe pas. Il préfère parler de « cadres détenteurs d’une formation “valorisée” », de « diplômés “reconnus” », de « cadres “reconnus par la convention” ».

À la faveur de cette étude, tu découvres avec une stupéfaction admirative l’extrême degré de sophistication d’une logique statutaire de stratification et de différenciation sociale, de « distinction » dirait Bourdieu, à travers la distribution savamment organisée et entretenue d’attributs divers.
Ainsi, le système de rémunération des cadres et des ETAM repose techniquement sur deux éléments : le coefficient, c’est-à-dire une certaine quantité de points, et la valeur du point correspondant au statut, la rémunération étant le produit des deux. Ce qui compte – l’attribut décisif de l’excellence du statut –, c’est la valeur du coefficient : pour désigner un cadre important, on parle de « gros coeff’ ».
Afin que les coefficients des cadres soient significativement supérieurs à ceux des ETAM, la valeur du point des cadres est nettement moins élevée que celle du point des ETAM. Et, au sein même de la population des cadres, la valeur du point est encore plus faible pour le petit nombre de cadres « dirigeants », afin de mieux les distinguer. La convention de la métallurgie, branche dont dépend l’automobile, hiérarchise les cadres selon des positions : « I » et « II » (cadres débutants), « 3A » (cadres confirmés), « 3B » (encadrement intermédiaire), « 3C » et « HA » (cadres dirigeants) : la valeur du point est la même pour tous les cadres de la position I à la position 3B incluse, mais elle diminue fortement au passage à la position 3C, afin de ménager les « gros coeff’ ».
Ainsi encore, selon la même logique, d’autres attributs périphériques varient de façon précisément codifiée en fonction du statut et de la position : les dimensions du bureau, le nombre de fenêtres, le nombre de caissons d’un bureau, le type de bureau lui-même (métal ou bois), le type de lampe (métal ou bois et matériaux nobles), le type de siège (chaise ou fauteuil), l’attribution d’un véhicule de fonction, etc.

Étonnante tribu, affairée à spécifier minutieusement les parures du pouvoir des chefs et veillant à l’entretien méticuleux de la voie hiérarchique.
1.2 Travailler, vivre autrement – l’hypothèse des 35 heures

Avec l’étude sur le temps de travail, en revanche, tu ne vois pas comment t’y prendre.
Il s’agit d’une étude exploratoire de l’hypothèse d’une réduction du temps de travail à 35 heures, applicable à l’ensemble des personnels de la Régie, dans la perspective, ouverte par la gauche au pouvoir en cette année 1984, d’un partage de l’emploi. Cette réduction de la durée du travail ne serait pas totalement compensée au plan salarial : bénéficiant d’une durée de travail réduite, les personnels ne conserveraient pas le même salaire et verraient leur rémunération diminuée, mais de façon non proportionnelle. Quelle proportion ? Franklin Claude doit en évaluer la « faisabilité économique », tu dois en vérifier la « faisabilité sociale », autrement dit les conditions d’« acceptabilité ». Les deux dimensions sont, à l’évidence, liées.
Quatre usines sont retenues comme points d’application de l’étude : il t’échoit l’usine de mécanique du Mans (dont tu as entendu parler de la chaleur du climat social, de la vigueur des relations syndicats-direction, de l’histoire ouvrière, des grèves et des conflits musclés).

L’idée première serait d’élaborer une enquête d’opinion à partir de scénarios et d’administrer des questionnaires.
Mais l’enseignement de Bourdieu t’a appris la prudence en la matière. La formulation des questions, susceptible d’orienter et d’induire les réponses, est toujours délicate ; et, s’il peut permettre de « photographier » les aspirations ou les choix des individus à un instant donné, ce type de méthode ne fournit pas de données fiables sur la réalité des comportements ultérieurs. En l’occurrence, la préférence, initialement déclarée par tels individus pour telle formule d’horaires associée à telle perte de ressources, risquerait de se trouver remise en cause dès lors qu’ils seraient confrontés effectivement à une situation inédite dans laquelle des arbitrages non prévus et de nouveaux équilibres se révéleraient difficiles, tant au travail qu’au dehors.
Surtout, au delà du réaménagement nécessaire des rythmes et des modes de vie familiaux (travail du conjoint, garde des enfants) et sociaux (vie associative, loisirs), c’est le rapport contribution-rétribution lui-même qui change : la réduction du temps de travail envisagée s’accompagne d’une réduction du salaire dont la contrepartie s’exprime, au plan personnel, en temps libre accru, et au plan collectif, par le partage de l’emploi.
Il s’agit, pour soi, d’échanger de l’argent contre du temps et, collectivement, d’accepter de gagner moins pour offrir un emploi aux exclus du travail salarié.
Dans le contexte à court terme d’un niveau de chômage que les pouvoirs publics veulent abaisser, et dans la perspective plus large et plus longue d’un « temps libéré » – horizon ouvert par les progrès de l’automatisation et les gains de productivité attendus –, tu fais l’hypothèse qu’il ne s’agit pas d’un simple aménagement technique d’horaires, mais d’un changement profond et complexe du système de valeurs individuel et collectif.
Un changement porteur de nouvelles pratiques sociales, économiques et culturelles.
Il en va, au fond, de travailler et de vivre autrement.

Une mutation de cet ordre ne se décrète pas, ni a fortiori ne s’impose : elle doit être discutée, comprise, prise en charge par les intéressés eux-mêmes. Ce qui disqualifie le recours à toute enquête d’opinion : les individus ne doivent pas être traités comme des consommateurs à sonder par une étude de marché où, face à des propositions de réponse écrites et pré-formatées par des experts, il s’agit de cocher la case dont on se sent le plus proche ou le moins éloigné. Ils doivent être considérés comme des acteurs au travail, des citoyens et comme tels, partie prenante, impliqués.
Autrement dit, il faut favoriser l’exploration et l’expérimentation par les individus eux-mêmes des modalités concrètes de l’introduction volontariste du changement.

T’inspirant des chiasmes fameux d’Edgar Morin, qui, étudiants, vous ravissaient (tel « la vacance des grandes valeurs fait la valeur des grandes vacances »), tu écris la première phrase de ton projet, fier de ta trouvaille : « élaborer une problématique du changement suppose un changement de problématique ».
Tu mobilises tes connaissances acquises en anthropologie sociale appliquée, tirées de l’enseignement de Roger Bastide lors de ton certificat d’ethnologie à l’Institut du même nom au Musée de l’Homme. Mais, afin de ne pas passer pour un universitaire inconséquent, peu soucieux des réalités de l’entreprise, tu prends soin de souligner d’emblée que l’anthropologie sociale appliquée est une « science de l’action planifiée », qui opère un décloisonnement entre recherche et pratique.
Tu pars de l’idée que l’introduction d’horaires et de contreparties du travail non traditionnels peut s’apparenter à ce qui est identifié par les anthropologues comme l’introduction de traits culturels nouveaux dans une société donnée.
Pour qu’un nouveau trait ait toutes les chances d’être assimilé – au centre (durablement) et non à la périphérie (rejet possible) du « foyer culturel » de la société – et diffusé, il faut que soient créées les conditions d’une « dynamique sociale ». Le changement ne doit pas être introduit du dehors : il faut que le choix soit opéré du dedans et, avant d’être largement collectif, qu’il ait d’abord été celui d’individus hardis, aventuriers, curieux, plus ouverts au changement que les autres et susceptibles d’être « porteurs » de l’innovation, de s’en faire les défenseurs, les militants.
Le projet d’étude devient donc d’identifier, dans l’usine de mécanique du Mans, un département « innovant » et une « population porteuse », afin d’expérimenter localement un ou plusieurs schémas d’aménagement d’horaires et de contreparties, de tirer en continu les enseignements de cette expérimentation et de diffuser progressivement l’innovation.
Tu ajoutes qu’un tel processus implique la transparence : il est nécessaire de lever la confidentialité de l’étude et de négocier un protocole d’accord avec les représentants des personnels.
Parallèlement, tu te documentes sur des études de cas ayant analysé des changements comparables dans d’autres entreprises, épluches les résultats de nombreuses enquêtes menées plus largement sur le sujet et fournis des synthèses. Tu en extrais une phrase issue d’un texte du puissant syndicat allemand « IG Metal » : « 168 h pour les robots, 35 h pour les hommes » que tu placardes en lettres capitales rouges sur le paper board dans ton bureau. Avec Franklin, tu consultes aussi des chercheurs ayant travaillé la question, notamment des consultants de l’ANACT (Agence Nationale pour l’Amélioration des Conditions de Travail).
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