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Synthéese générale

Une recherche en trois volets

Cette recherche intitulée « Répondre aux besoins en compétences a I'heure de la transition
écologique : représentations et réalités » constitue une réponse a l'appel a projets «La
formation des personnes en recherche d’emploi» lancé par le comité scientifique de
I'évaluation du Plan d’Investissement dans les Compétences.

L’hypothése initiale était que I'accent mis aujourd’hui au niveau sociétal sur I'importance de la
transition écologique est susceptible de faire naitre de nouveaux besoins en compétences, et
ce au-dela du champ déja bien documenté des seules éco-activités. Développant un
questionnement en termes de transformation du travail, la recherche a mobilisé la notion
d’écologisation entendue comme le processus de prise en compte des aspects de protection
de I'environnement par les organisations et notamment dans les pratiques professionnelles et
ses impacts sur I'évolution des métiers. Le projet a articulé trois entrées analytiques pour
cerner ces potentiels besoins en compétences :

- La premiére a établi une perspective générale du systéme d’empiloi, a partir des bases
de données Génération et Défis produites par le Céreq, en analysant d’une part la
place des emplois verts et verdissants dans les trajectoires des jeunes, et d’autre part
les impacts des normes environnementales sur les activités et la formation des salariés
en entreprise.

- La seconde a questionné un niveau intermédiaire a travers I'analyse de la dimension
environnementale des engagements de développement de I'emploi et des
compétences (EDEC) signés entre I'Etat et les branches professionnelles de trois
secteurs : le BTP, le Commerce et 'ESS.

- Cest au sein d’entreprises de ces trois secteurs que la troisieme entrée a cherché a
interroger les transformations réelles du travail a partir d’'une analyse de pratiques
professionnelles situées et observées en termes de procés d’action.

Cette recherche de nature essentiellement inductive a donc mobilisé différentes
méthodologies. L'approche statistique repose sur la base des données produites par le Céreq
via ses grandes enquétes : I'enquéte Génération portant sur les jeunes sortants du systéme
éducatif a tous les niveaux de formation une année donnée, et DEFIS (dispositif d’enquéte sur
les formations et les itinéraires des salariés), une enquéte couplée qui a interrogé tous les ans
entre 2014 et 2019, les salariés présents en entreprise en décembre 2013 et leurs employeurs
a cette date. L’analyse de I'action publique auprés des acteurs de branche a porté sur les
secteurs du BTP, du commerce et de I'économie sociale et solidaire. Par la suite, six
monographies d’entreprises de ces mémes secteurs ont été documentées a partir d’'un corpus
d’une cinquantaine d’entretiens et d’observations des situations de travail.



Les grands enseignements de cette recherche

Un poids limité des emplois verts et verdissants mais une place importante des normes
environnementales dans I'activité et la formation continue des salariés

Si les emplois verts et verdissants sont plus fréquents pour les primo-arrivants (jeunes sortis
de formation en 2010 en emploi en 2017, dispositif d’enquéte Génération) que pour 'ensemble
des salariés (Insee, recensement de la population en 2017), les trajectoires d’insertion de la
génération arrivée sur le marché du travail en 2010 et observée pendant 7 ans different peu
entre les jeunes occupant ce type d’emploi et 'ensemble de la cohorte. Affichant une
bipolarisation entre une forte proportion d’ouvriers d’'une part, d'ingénieurs d’autre part, ces
emplois sont occupés par des jeunes qui sont trés majoritairement des hommes, et sont
souvent soit non-dipldbmés soit diplomés du supérieur long. Les jeunes femmes présentes
dans ces univers professionnels sont, quant a elles, souvent plus dipldmées et engagées sur
des postes qualifiés. Les emplois verts et verdissants sont des supports d’accés a
I'emploi pour un tiers des jeunes qui ont occupé ce type d’emploi et qui s’y engagent et y
restent durablement, notamment des sortants des filiéres de formation environnementales sur
des métiers d’ingénieurs et techniciens. Une proportion similaire des jeunes, moins formés
voire non dipldmés, alterne des métiers verts de niveau technicien et ouvrier, notamment dans
le traitement de déchets, avec d’autres types de métiers et des périodes de chdbmage. Les
jeunes sortants de formations environnementales n’occupent pas spécifiquement des emplois
liés a la transition écologique, méme s'ils y sont plus présents, notamment sur les emplois les
plus qualifiés. Un lien fort entre spécialité de formation et nature de I'emploi apparait limité aux
professions expertes dans un domaine lié a la protection de I'environnement, formant le
«marché interne de I'emploi vert ». L'entrée des jeunes dans les professions identifiées
comme vertes et verdissantes s'inscrit dans les logiques, déja a I'ceuvre pour les autres
professions, de segmentation des emplois et d’adéquation plutdt relative entre formation et
emploi.

Concernant 'ensemble des salariés interrogés dans le cadre de I'enquéte DEFIS en 2019, ils
sont un sur dix a déclarer que leur activité de travail a été modifiée par I'introduction de normes
environnementales. La méme année, les entreprises ont consacré 16% de leurs actions de
formation pour accompagner l'intégration de ces normes environnementales dans l'activité.
Majoritairement de nature obligatoire, ces formations sont également plus souvent évaluées a
leur issue et débouchent dés lors plus fréquemment sur la délivrance d’une habilitation, d’'un
dipléme ou d’un titre. L'intégration de telles normes conduit ainsi a une forme d’écologisation
du travail et de la formation, qui est d’autant plus fréquente que les activités des salariés et les
pratiques managériales des entreprises s’avérent favorables au développement des
compétences. Quel que soient le secteur d’activité, la taille de I'entreprise et la profession du
salarié, cette dimension organisationnelle reste prégnante.

Du point de vue du systeme d’emploi, le verdissement des emplois imprime sa marque sur les
trajectoires des jeunes sans pour autant qu’ils ne soient spécifiquement porteurs de cette
dynamique. L’écologisation du travail est rendue visible a travers lintégration de normes
environnementales qui impactent 'activité des salariés et nécessite des formations ad hoc.
Les approches monographiques conduites dans le cadre de cette recherche identifient plus
finement les logiques d’entreprise et les modes d’organisation du travail porteurs de cette
écologisation.



EDEC et RSE : instruments d’orientation et démarches volontaires d’écologisation a la portée
encore limitée

Les engagements de développement de I'emploi et des compétences (EDEC), outils de la
politique contractuelle de I'Etat vis-a-vis des branches en matiére d’emploi et de formation, ont
été investigués pour identifier et comprendre la dynamique potentielle que pouvaient initier
I'action publique et les politiques de branches afin d’identifier les besoins en compétences des
entreprises face aux enjeux de la transition écologique.

Au moment de la réalisation de cette enquéte en 2021, les représentants de branches
professionnelles n’exprimaient en général pas de préoccupation spontanée, pour traiter et
analyser les impacts de la transition écologique. La question n’est aujourd’hui plus totalement
absente, car les incitations se multiplient, le dernier exemple en date se trouvant dans la loi
« Climat et résilience ». Les facteurs exogénes sont prépondérants dans la réflexion des
acteurs : la réglementation, la préoccupation environnementale de clients, des salariés et des
candidats aux emplois, la recherche de marchés porteurs.

Globalement, les acteurs institutionnels des branches s’accordent sur le constat d'une
identification encore limitée de compétences nouvelles. Il s’agirait plutét d’'une nécessité
d'apport de connaissances nouvelles. Les enjeux en matiere danticipation et
d’accompagnement des compétences mobilisent donc peu les dispositifs de formation
existants (CEP, CPF, Mobilités qualifiantes, certifications...). L’analyse des travaux initiés par
les partenaires sociaux de branches conduit au constat de la nécessité d’appréhender les
impacts de la transition écologique au niveau fin des activités de travail et pas uniquement au
niveau des métiers.

Enfin, en comparant les modalités d’élaboration et de réalisation des EDEC dans les trois
secteurs investigués dans le cadre de cette recherche, force est de constater que les usages
et impacts des instruments d’action publique sont variés malgré un cadre contractuel et des
impulsions initiales identiques. Dans 'ESS les partenaires sociaux se sont bien approprié la
thématique ; dans le commerce I'impulsion étatique a permis de mettre la transition écologique
au premier plan des analyses prospectives menées par la branche ; dans le BTP, malgré une
réelle prise de conscience des enjeux environnementaux, la priorité reste donnée aux
questions d’économies d’énergie. En matiére de transition écologique, les impulsions données
par 'Etat pour faire évoluer les politiques de branches apparaissaient globalement, a I'époque
de I'enquéte, comme plutét limitées.

Outre la question de l'action institutionnelle incarnée dans les liens Etat-branches, la
dimension des normes d’application volontaire, telles qu’on les rencontre notamment dans le
cadre de démarches de RSE (responsabilité sociétale des entreprises) a également été
abordée. Il existe de nombreux dispositifs d’application volontaire encourageant des
comportements vertueux, a l'instar de la norme ISO 26000. Ainsi dans le secteur du BTP, des
accords collectifs relatifs a la RSE ont été signés en 2011 et 2014, pour inclure cette finalité
dans la convention collective nationale des techniciens et agents de maitrise des travaux
publics. L’engagement des entreprises dans des démarches RSE peut aussi étre tiré « par
l'aval » notamment dans le domaine du commerce-distribution, du fait de I'anticipation de
nouvelles attentes des clients pour des productions plus vertes (développement des circuits
courts, réduction du volume d’emballages, pour prendre les exemples les plus fréquents), ou
dans une autre dynamique des attentes de la part des donneurs d’ordre pour des inputs plus
verts en provenance de leurs sous-traitants. Ce levier d’écologisation semble complémentaire
de l'outil essentiel que constitue la réglementation environnementale.

Du point de vue des instruments de l'action publique et des démarches volontaires des
entreprises, I'écologisation est (ou était au moment de I'enquéte) a ses débuts. Les enquétes
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en entreprise confirment la portée limitée des travaux initiés par les acteurs de branche. Les
outils élaborés par les branches semblent peu appropriés dans les pratiques de gestion, et
I'écologisation semble surtout impulsée par des pratiques militantes peu instrumentées.

Les transformations des métiers et des compétences

Le troisieme volet de la recherche avait pour objectif d’appréhender les transformations réelles
du travail dans les différents métiers, a partir d’'une approche par les pratiques professionnelles
dans le travail en train de se faire. L’analyse de I'activité se fonde sur une démarche qualitative
et inductive de métiers non identifiés en amont des enquétes de terrain. lls ont fait ensuite
I'objet d’'une analyse détaillée, questionnant leurs potentielles dimensions d’écologisation, a
travers la lecture de ce que nous avons nommé « régles de métiers ». Sous cette notion sont
incluses les finalités de 'activité, les taches qu’elle comportent et les maniéres de les réaliser,
autrement dit les procés d’action dont on peut inférer en partie ce qui est communément
désigné par « compétences ». Cette démarche est située dans des contextes d’entreprise qui
ont fait 'objet de monographies et dont la diversité met en lumiére la pluralité des ressorts
d’écologisation.

Des métiers de la vente portés par un engagement écologique explicite pour une alimentation de qualité

Les deux monographies du commerce donnent a voir le cas d’'un magasin membre d'une
coopérative nationale ayant pour ambition affichée de transformer la distribution, et celui d’'une
TPE dont l'activité est née d’'une volonté de proposer une voie d’écologisation dans une filiere
mise a mal par des politiques productivistes. Elles ont pour figures repoussoirs communes la
grande distribution et l'agriculture conventionnelle. Derriere I'ambition de transformer le
commerce de détail alimentaire, généraliste comme spécialisé, les deux entreprises tentent
de maintenir un équilibre entre l'orientation écologisante militante et un modéle d’affaires
viable. Face a une concurrence généraliste dominante qui s’impose rarement des standards
éthiques similaires, le positionnement de ces deux organisations se traduit le plus souvent par
des prix plus élevés. Les dynamiques d’écologisation mobilisent les salariés autour d’un projet
militant. Si la vente reste une fin en soi, elle n'est pas nécessairement prioritaire sur
linformation donnée au client. Il s’agit de favoriser le développement d’un rapport sensible a
la nature a travers les produits, ainsi qu'une connaissance des conditions de production,
d’acheminement, de distribution, et de consommation. Se met dés lors en place une éthique
écologique dépassant le champ d’action et les frontiéres de leur seul magasin.

Dans la crémerie-fromagerie indépendante, les vendeuses voient leurs taches se diversifier et
s’enrichir. Elles sont engagées au premier plan dans la stratégie d’écologisation développée
par I'entreprise ainsi que dans la pratique de I'autoproduction de fromages et produits laitiers.
Dans le magasin d’alimentation bio, la mission pédagogique en matiére d'écologisation tient
également une place essentielle dans les régles de métier des professionnels dont I'activité
quotidienne (polyvalence entre caisse, rayon et vente-arriére) s’avére en apparence proche
de celle des employés polyvalents des supermarchés (communément appelés « employés de
libre-service »).

Les vendeurs et vendeuses des boutiques enquétées cherchent toujours a vendre des
produits alimentaires, a orienter, a conseiller, a fidéliser leur clientéle. Cependant, les buts
poursuivis par les protagonistes des métiers étudiés se trouvent bel et bien impactés
significativement par l'inscription de leur action commerciale dans le cadre d’une philosophie
écologisante. Au cceur des finalités professionnelles figurent des missions relativement
originales de sensibilisation des clients dans les domaines écologiques et environnementaux,
avec une double dimension militante et commerciale qui se veut complémentaire.



Dans le bdtiment, des métiers encadrés par des spécifications techniques

Dans le secteur du batiment, les changements constatés dans les finalités de chaque métier
du fait de I'écologisation apparaissent davantage liés a des facteurs exogénes, comme les
évolutions technologiques et la transformation des modes constructifs. Méme si les
dimensions environnementales et écologiques ne sont pas encore vraiment des fins
professionnelles en soi, les professionnels rencontrés semblent désormais sensibles a la
dimension environnementale. lls tendent a raisonner davantage en termes de filiére, en
attachant plus d'importance en amont aux fournisseurs de matériaux, ainsi qu’aux acteurs
spécialisés qui interviennent en aval dans la récupération et le traitement des déchets issus
des chantiers. lls recherchent des produits alternatifs plus respectueux de I'environnement,
mais aussi de la santé des opérateurs qui interviennent sur les chantiers.

Les innovations en matiére de production de batiments en mix-matériaux bois-béton, mode de
construction écologisant que nous avons pu observer, imposent certaines regles dans
'ordonnancement du chantier, qui vont impacter au premier chef le métier de conducteur de
travaux. Il devient également nécessaire de prendre en compte (et de faire prendre en compte
par les opérateurs) les caractéristiques de ce matériau (le bois), qui demande certaines
précautions (vis-a-vis de '’humidité par exemple), et des évolutions des fagons de procéder
pour les conducteurs de travaux et chefs de chantier. La finalité de I'organisation du chantier
reste bien sir le respect des délais et des colts, mais les exigences environnementales
s’accroissent et aménent a rechercher une diminution du bilan carbone du bati.

Les travaux acrobatiques tels que décrits par nos interlocuteurs de la PME enquétée,
comportent des normes d’application volontaires (MASE, Qualibat), mais semblent surtout
structurés par ce que nous désignons comme des “savoir-faire de prudence” qu’il importe de
faire partager au plus grand nombre, et particulierement aux intérimaires. La question de la
maitrise des produits toxiques, méme si elle n’est pas toujours mise au premier plan, trouve
sa place dans les pratiques de sécurisation des chantiers.

Le cas du batiment est emblématique de limportance donnée a I'amont, donc aux
fournisseurs, qu’ils proposent des éléments de charpente, du béton bas carbone, ou encore
des produits de traitement plus écologiques. La question de l'aval, c’est-a-dire du tri et du
retraitement des déchets, est également mise en avant par les deux entreprises enquétées
qui le sous-traitent a des opérateurs spécialisés et en assument le surco(t. En d’autres termes,
il faut garder a I'esprit qu’une entreprise donnée ne peut prétendre a des pratiques vertueuses
au plan écologique que lorsqu’elle est insérée dans une filiére qui le lui permet, tant pour ses
intrants que pour ses extrants.

Dans I'ESS, une tension quotidienne entre écologisation et solvabilisation

Les deux structures coopératives relevant de I'économie sociale et solidaire étudiées visent
explicitement un projet vertueux en termes d’environnement. C’est 'objectif de la SCOP
(Société coopérative ouvriére de production) avec le retour de 'aromatisation naturelle dans
la fabrication des thés et infusions, tandis que la SCIC se donne I'’écologie comme raison
d’étre. Les deux entreprises se caractérisent par une gouvernance démocratique et
horizontale, elles cherchent a articuler question écologique et sociale (conditions de travail,
organisation du travail, égalité femme-homme, etc.). Pour autant ces démarches peuvent étre
en partie freinées par la dépendance aux donneurs d’ordres ou prescripteurs qui ont en leur
pouvoir la survie financiére de ces structures.

Dans le cas de la SCOP, qui cherche a maintenir sa production de thés et infusions, I'activité
d'opérateur machine sur la ligne de production ne semble que peu évolutive. La polyvalence
entre machines, considérée comme évidente, ne parait pas impliquer de changement profond
dans les maniéres de faire, car elles sont prescrites notamment par la norme IFS Food
gu’exige le client-distributeur. Ici I'activité est contrainte par la nécessité de composer avec la
grande distribution pour équilibrer le modéle économique. Pour autant, le sens du travail se
renforce dans l'activité dédiée a la fabrication de la marque spécifique de la SCOP.
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Les activités développées dans le cadre de la SCIC (Société coopérative d'intérét collectif) par
ses salariés et ses usagers (des personnes affiliées a des dispositifs de « remobilisation » et
orientées vers la SCIC par des opérateurs du service de I'emploi) répondent pour partie a des
logiques de rentabilité ou de commande sociale, et pour une autre partie a des logiques non
marchandes ou non monétaires (notamment quand elles visent des objectifs de
développement durable particulierement prononcés). Ces diverses activités contribuent a
donner du sens au travail et a le valoriser aux yeux des salariés, qui apparaissent alors comme
des « polyvalents de I'écologie ».

Les leviers de I'écologisation du travail

A lissue de cette recherche, on peut apporter quelques réponses a notre question initiale : la
transition écologique demande-t-elle de nouvelles compétences, via des changements dans
la réalisation des activités de travail au sein des métiers ?

Si la réglementation pousse les professionnels a intégrer de nouveaux modes opératoires, les
enquétes en entreprise montrent combien les normes d’application volontaires peuvent étre
essentielles pour orienter la trajectoire des structures vers une prise en compte plus poussée
et plus complexe de I'écologie dans leurs activités.

La mise en place d’espaces délibératifs permettant de questionner l'activité et ses finalités,
contribue efficacement & cette écologisation accrue. A ce titre, est apparue dans les différents
contextes productifs une articulation de la dimension écologique avec celle de la santé des
travailleurs, de leurs conditions de travail et de I'organisation de celui-ci.

De fagon transversale, pour écologiser leurs activités, les professionnels doivent raisonner
toujours plus globalement, situer et moduler davantage leur contribution spécifique dans les
différents systemes d’activités, les processus de production, les filieres ou les chaines d’action
auxquels ils participent. Dans certains cas, la prise en compte des aspects écologiques de la
production conduit a une diversification des taches. Toutefois, les maniéres de travailler ne
sont pas systématiquement transformées et les “nouvelles compétences” peuvent aussi se
révéler étre des compétences anciennes que des logiques de profitabilité avaient
dévalorisées.

Le processus d’écologisation, s’il en est encore a ses débuts, est d’ores et déja influent quant
a certaines postures professionnelles des salariés observés. QuU'il soit impulsé par la
réglementation ou par le choix de la clientéle, ce processus fait évoluer les finalités des métiers
et par conséquent certains de leur procés d’action. Pour autant, si certaines professionnalités
peuvent étre fortement impactées par un véritable « engagement» dans une démarche
d’écologisation congue comme une fin en soi, 'influence de I'aspect environnemental dans les
actes professionnels apparait dans la majorité des cas comme ténue.

Le rapport au marché des entreprises reste déterminant la ou la dimension environnementale
n'est pas la raison d’étre de I'entreprise mais un impératif supplémentaire, qu’il faut parfois
défendre face aux clients ou donneurs d’ordre. Dans tous les cas de figure c’est le rapport au
marché qui fixe les deux tendances d’écologisation a I'ceuvre : rentabiliser ce qui est vertueux
ou rendre vertueux ce qui est rentable, chaque organisation pouvant étre située sur un
continuum de I'un a l'autre de ces principes. L'écologisation des milieux de travail est ainsi
fonction de la position de la structure le long d’'un axe qui va de 'engagement militant a la
conformité aux régles du marché.

Il est aussi notable que les métiers en évolution, observés dans l'optique de transition
écologique, peuvent fournir des opportunités de reconversion ou de bifurcations
professionnelles, comme on I'observe chez de nombreux cordistes venus des activités de plein

11



air comme des emplois de bureau, chez les fromagers porteurs d’'un projet de mobilisation
écocitoyenne, mais aussi chez les coopérateurs des structures de 'ESS pour qui la démarche
de transformation sociale induit un changement de rapport au travail.

L’ensemble des évolutions identifiées dans les activités de travail permet de reposer les
questions de formation initiale et continue, pour accompagner les bifurcations des salariés sur
lesquelles d’autres investigations seront a conduire.

Aujourd’hui, ces questions de formation s’inscrivent dans une diversité d’actes de gestion des
ressources humaines qui apparaissent, au premier abord, peu formalisés. Des besoins en
compétences, mais aussi en nouvelles connaissances sont cependant identifiés par les
employeurs : connaissance des matériaux et des différentes catégories de déchets dans le
BTP, connaissance des produits naturels et biologiques dans le commerce, des principes de
I'écologie systémique pour la SCIC ou de 'aromatisation naturelle a la SCOP. Poury répondre,
les structures investiguées mobilisent une palette d’outils tant formels qu’informels, avec une
variété de ressources potentiellement mobilisables. On trouve ainsi, dans le cas de la grande
entreprise du BTP, des centres de formation en propre, dans un univers de qualification
structuré par les dipldmes nationaux, sans recours aux services de la branche. Mais le
batiment reste un secteur qui donne un poids important a la formation sur le « tas ». Ailleurs,
a I'exception de la SCOP qui semble privilégier la transmission directe entre coopérateurs, on
rencontre une utilisation pragmatique des ressources de branche, notamment par 'usage des
CQP ou de l'offre des OPCO. Cela n’exclut pas le recours a des actions de formations
spécialisées comme les certifications-habilitations, voire ultra-spécifiques comme dans le cas
des formations « fermiéres » pour la vente de produits naturels.

D’une maniére générale, ces besoins en compétences mais surtout en connaissances ne sont
pas spontanément identifiés par nos interlocuteurs comme étant en lien avec des questions
environnementales (si I'on fait abstraction du cas particulier de la SCIC consacrée a ces
questions). C’est Ia semble-t-il une différence majeure avec les analyses conduites au cours
de la derniere décennie portant sur le champ des éco-activités. Ici I'écologisation se diffuse
dans le cadre d’un travail d’organisation collectif et managérial, qu’elle tend a faire évoluer au
quotidien du fait que cette écologisation est un processus « en train de se faire », dont les
effets ne sont peut-étre encore a ce jour que quelque peu évanescents.

Au vu de nos résultats, il convient de nuancer la forme initiale du questionnement en termes
de compétences envisagées au niveau individuel car les analyses soulignent les dimensions
organisationnelles de I'écologisation. Poursuivre la compréhension de I'écologisation des
métiers et des compétences demanderait d’orienter les études et les investigations. D’'une
part, sur les questions de I'organisation et de I'environnement de travail en élargissant la
focale au-dela de I'entreprise, sur les filieres de production ; d’autre part sur les compétences
utiles a la délibération et a I'agir organisationnel des salariés ouvrant sur un sens et des
finalités partagés de I'activité et de son écologisation
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INTRODUCTION GENERALE

Problématique du projet

Ce projet intitulé « Répondre aux besoins en compétences a I'’heure de la transition
écologique, représentations et réalités » constitue une réponse a l'appel a projets « La
formation des personnes en recherche d’emploi » lancé par la DARES dans le cadre du Plan
d’Investissement dans les Compétences (PIC). Notre point de départ est que I'accent mis
aujourd’hui au niveau sociétal sur la nécessité, voire 'urgence de la transition écologique est
susceptible de faire naitre de nouveaux besoins en compétences, via des processus
d’écologisation du travail, et ce au-dela du champ déja bien documenté des seules éco-
activités ; ces besoins nouveaux pourraient alors constituer des opportunités pour des
personnes eloignées de I'emploi. Dans cette perspective,notre hypothése initiale est que la
transition écologique demande de nouvelles compétences, c’est-a-dire qu’a l'instar d’autres
transitions actuelles (numérique, démographique) ou passées (I'automatisation,
linformatisation), elle va produire des changements a plusieurs niveaux, a la fois dans le
systeme d’emploi, dans le systéme des professions, susceptibles d’hybridations et de
recompositions, et dans la réalisation des activités de travail au sein des métiers touchés par
ces évolutions.

On entend ici I'écologisation au sens proposé par Marc Mormont (2013): « La notion
d’écologisation désigne les processus par lesquels I'environnement est pris en compte dans
les politiques publiques, dans les organisations, voire dans les pratiques professionnelles »
(p- 159). Ces processus sont encore peu étudiés et ils renvoient a une réalité a la fois peu
étendue et peu stabilisée dans les entreprises. De fait, « 'écologisation du travail » suscite
des « questions vives » (Drouilleau-Gay & Legardez 2020) dans la communauté scientifique
comme au coeur des organisations productives. Le choix initial d’'une définition large du
phénomeéne étudié laisse ainsi la place a une approche inductive qui vise d’abord a cerner et
comprendre comment I'écologisation du travail est pensée et définie par les acteurs en
entreprise. Le bénéfice d’'une telle approche est de donner toute leur place aux représentations
des professionnels rencontrés et donc de faire un pas de co6té quant aux définitions
statistiques, normatives et dominantes en matiére d’écologisation des espaces productifs.
L’entrée par « I'écologisation du travail », ainsi entendue, fait émerger un objet complexe, qui
dévoile différentes facettes.

Un premier axe important qui traverse ce rapport concerne la multiplicité des vocables
employés qui apparaissent révélateurs de la diversité des catégories mobilisées pour penser
lintégration des préoccupations environnementales dans les univers de travail.
« Développement durable », « écologie systémique », « environnement », « impact
carbone », « filieres biologiques », « produits naturels », etc. : les termes sont nombreux, ils
ne font pas toujours consensus et ils renvoient a des « philosophies » et des conceptions plus
ou moins explicites qui orientent les dynamiques en cours dans les univers de travail.

Une autre dimension fondamentale des processus d’écologisation apparait sous les traits
d’une diversification des acteurs impliqués dans les systémes productifs écologisés ou en voie
d’écologisation. Cette diversification dépasse l'univers professionnel stricto sensu avec
lintégration de militants, bénévoles, consommateurs, usagers, qui conduisent a un
renouvellement des formes de coopération au travail, ou se traduisent par une nouvelle
structuration des rapports de force. Pour atteindre une clientéle, ouvrir des marchés,
sensibiliser des professionnels, diffuser leurs modéles « verts », les entreprises n’agissent pas
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de facon isolée, elles s’inscrivent dans une diversité de réseaux (institutionnels, universitaires,
commerciaux, militants, etc.). Bien que ce rapport privilégie une entrée par I'entreprise, il
restitue un jeu d’échelles entre des formes d’organisations trés locales et/ou s’insérant dans
des systémes globaux. Différentes parties permettront ainsi de montrer comment les
compétences et les métiers qui intégrent des enjeux environnementaux évoluent avec des
dynamiques et des contraintes portées par des acteurs au dehors de I'entreprise et/ou du
secteur.

Il n’est donc pas question dans cette recherche d’occulter les effets des conceptions
dominantes de I'écologie qui agissent notamment au travers des différentes normes et
reglementations en vigueur, plus ou moins coercitives, en fonction des secteurs d’activité et
des métiers. Au contraire, dans les pages qui suivent elles apparaitront essentielles dans les
dynamiques en cours. Une approche statistique de I'écologisation est également tentée, a
partir de données d’enquétes originales, utilisant des catégories et nomenclatures parfois peu
a méme de saisir les transformations et leurs diversités.

Au-dela, du constat de I'existence de représentations variées de I'écologisation, I'objectif est
de cerner comment les acteurs se situent vis-a-vis de conceptions « fortes » : quelle réception,
composition et traduction opérent-ils dans la pratique ? Comment les processus de traduction
induisent des transformations du travail et des compétences associées ? Les trouve-t-on
localisées a certains échelons hiérarchiques ? Pénétrent-elles 'ensemble de I'organisation
jusqu’aux postes peu qualifiés ? L’écologisation des systémes productifs est-elle médiatisée
par des changements techniques et technologiques ? Suscite-t-elle des controverses au coeur
des activités de travail ? Va-t-elle de pair avec une amélioration ou une dégradation des
conditions de travail ? S’accompagne-t-elle d'une (re)valorisation des activités ? Ces
guestions se présentent comme un préalable nécessaire a la construction d’'une définition plus
fine de I'écologisation du travail, et les réponses qui y seront apportées dans ce rapport font
apparaitre des lignes directrices pour penser les modes de formation et de transmission des
compeétences nécessaires a cette transition écologique des organisations.

In fine, notre recherche questionne ce en quoi la transition écologique, en tant que processus
de changement, produit des effets sur les parcours, les organisations et le travail dans des
activités productives ne relevant pas directement de la protection de I'environnement, sur la
base de questionnements antérieurement développés notamment par Arpin et alii. (2015)

Un projet a trois niveaux d’analyse...

Cette diversité des entrées et des acteurs potentiellement concernés a justifié le choix d’'une
entrée multiscalaire, afin de s’intéresser bien évidemment a I'activité (travail réel) dans laquelle
s’actualisent les compétences, mais aussi a la maniére dont celle-ci peut étre définie et pensée
au moyen d’une instrumentation de gestion plus ou moins formalisée qui peut émaner
d’acteurs divers (branches, directions d’entreprise, DRH, encadrement direct...). Enfin, pour
inscrire ces réalités de travail dans un panorama plus large du systéme d’emploi, nous avons
également posé la question du verdissement des parcours de jeunes et des activités et
formations des salariés en emploi.

Cette recherche a ainsi mobilisé trois niveaux d’analyse des transformations des métiers et
des compétences, en lien avec la transition écologique :
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- Le niveau macro du marché du travail et des dynamiques de travail en entreprise
(Section 1), approché par deux bases de données dont le Céreq est producteur : d’'une
part 'enquéte Génération qui permet la caractérisation des parcours d’emploi des
jeunes débutants, et d’autre part la base DEFIS, dispositif d’enquéte couplée
employeurs/salariés pour évaluer 'impact des normes environnementales sur I'activité
et la formation des salariés.

- L’instrumentation de démarches compétences en lien avec la transition écologique
dans des travaux de prospective au niveau des branches et au moment ou I'entreprise
'opérationnalise dans des actes de gestion de la main-d’ceuvre (Section 2). Ces actes
relévent de pratiques managériales et font I'objet d’'investissements de forme qui, dans
les cas les plus aboutis pourraient prendre la forme de démarches RSE, mais ils
peuvent aussi étre posés par 'encadrement de proximité et appropriés collectivement
dans un travail d’'organisation.

- L’analyse des pratiques professionnelles dans le travail en train de se faire (Section 3)
en mobilisant les approches de l'activité de travail a partir des procés d’action pour
montrer comme I'écologisation imprégne les finalités, taches et actes dans des métiers
potentiellement impactés par la transition écologique.

L’'une des originalités de I'approche proposée consiste en la mobilisation des approches
quantitatives, via I'exploitation des bases de données propres au Céreq, puis la réalisation
d’entretiens aupreés des acteurs de branches engagées dans des démarches prospectives des
emplois et de compétences en lien avec la transition écologique et enfin d’approches
monographiques mélant différents types d’entretiens auprés des acteurs de I'entreprise
complétés par une démarche d’observation du travail. Les sources et matériaux, avec des
données détaillées ainsi que la méthodologie qualitative, sont présentés dans les annexes de
ce rapport.

Les monographies ont été réalisées dans 6 structures choisies au sein de trois secteurs : le
batiment, 'économie sociale et solidaire et le commerce. Outre la diversité en termes de taille
et de statuts des structures, ces secteurs présentent I'intérét d’étre intensifs en main-d’ceuvre
(donc adaptés aux objectifs du PIC), et d’étre engagés dans des démarches prospectives en
lien avec la transition écologique (EDEC signés par les branches concernées).
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...Pour trois types de questionnements abordés dans trois sections
autonomes

Insertion des jeunes et formation continue des salariés

Concernant d’abord I'entrée des jeunes dans la vie active, nous avons recherché la part des
emplois verts et verdissants (au sens de TONEMEV) parmi les primo-arrivants sur le marché
du travail par rapport a ce qui est observé en population générale. Outre cet ordre de grandeur,
'enquéte permet aussi de déterminer les caractéristiques de ces emplois et des jeunes qui les
occupent, ainsi que la nature du lien entre formation initiale et emploi pour ces segments du
marché du travail.

Dans le domaine de la formation professionnelle continue des salariés, le dispositif DEFIS
permet d’identifier ceux dont l'activité a été modifiée, au cours de I'année écoulée, par
l'introduction d’'une démarche de normalisation de type écolabel (NF environnement), haute
qualité environnementale (HQE) ou encore respect de la norme ISO 14001 dans leur
entreprise. Il permet aussi de caractériser les entreprises et les dynamiques de travail au
croisement entre activités de travail et pratiques managériales les plus concernées.

Ces analyses statistiques forment la section 1 du présent rapport. Elles posent, en I'appliquant
a la dimension environnementale, une question travaillée de longue date au Céreq, celle des
ajustements entre l'activité de travail et la formation, a I'entrée dans I'emploi et en cours
d’emploi.

EDEC et transition écologique : les acteurs de branches se sentent-ils
concernés ?

La section 2 apporte des éclairages sur la fagon dont les besoins en compétences a I'heure
de la transition écologique sont pris en compte par certains outils déja usités par les branches
et les entreprises.

Accompagner les entreprises face aux enjeux de formation et d’emploi est le réle des
opérateurs de compétence, qui ont fait I'objet d’'une investigation présentée dans la premiére
sous-section de la section 2. Les engagements de développement de I'emploi et des
compétences (EDEC), outils de la politique contractuelle emploi — formation entre I'Etat et les
branches, ont été investigués pour identifier et comprendre la dynamique potentielle que
pouvaient initier les politiques de formation et d’emploi de branches et interbranches en
matiére de transition écologique. Initialement congue comme [Il'apanage des DRH
d’entreprise?, la gestion des compétences connait des formes d'institutionnalisation et
d’instrumentation développées par différents types d’acteurs dont ceux des branches (OPCO),

' Cf. la désormais célébre déclaration du MEDEF lors des 10émes journées internationales de la
formation de Deauville en 1998 : « C’est a I'entreprise qu’il appartient de la [compétence] repérer, de
I'évaluer, de la valider et de la faire évoluer ».
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mais aussi des institutions de formation ou encore les intermédiaires du marché du travail, qui
semblent aujourd’hui promoteurs de la notion.

Dans le méme temps les entreprises ont connu de grandes évolutions de leur environnement
normatif, la derniére en date étant la loi « Climat et résilience », et doivent désormais composer
avec diverses réglementations, mais aussi avec des labels et normes d’application volontaire
qui s’inscrivent potentiellement dans des démarches de type RSE. De telles démarches
peuvent venir s’ajouter ou se substituer aux dispositifs proposés par I'Etat, les branches, ou
plus globalement les différentes « parties prenantes » identifiées comme devant développer
une responsabilité sur les questions sociétales, au premier chef 'environnement. Celles-ci font
I'objet d’'une approche exploratoire dans la seconde sous-section.

Une analyse de I'écologisation du travail par approche monographique

La section 3 est consacrée a la présentation des travaux monographiques qui forment le coeur
de cette étude au sens ou leurs résultats apportent des éléments de réponse aux questions
introductives et permettent de cerner plus finement I'écologisation du travail.

Six monographies d’entreprises ont été réalisées, sur la base d’un corpus global d’'une
cinquantaine d’entretiens semi-directifs, complétés par des séquences d’observation dans le
champ matériel du travail a chaque fois que cela a été possible, celles-ci donnant lieu a des
prises de notes et des captures d’'images.

Dans le domaine du BTP, une grande entreprise de construction et une PME de travaux
acrobatiques ont été investiguées ; dans le commerce alimentaire, il s’agit d’'une crémerie-
fromagerie artisanale et d’'un magasin membre d’'une société coopérative spécialisée dans
l'alimentation biologique, tous deux situés en centre-ville ; enfin deux structures coopératives,
relevant du champ de I'économie sociale et solidaire, 'une sous forme de SCOP et l'autre de
SCIC. Cette diversité était souhaitée de par I'hypothése que, a l'instar d’autres démarches
d’entreprises, comme la GPEC déployée dans les années 2000, I'écologisation peut prendre
des formes trés diverses selon la taille des entreprises mais aussi leur structure hiérarchique,
leur mode de production ou encore les finalités poursuivies.

Chacune de ces entreprises a fait I'objet d’'un rendu décrivant le contexte et I'environnement
dans lequel s’exercent les métiers qui ont fait ensuite I'objet d’'une analyse détaillée,
questionnant leurs potentielles dimensions d’écologisation. La diversité des domaines
d’activité investigués met en lumiére la pluralité des ressorts de ce processus et leur plus ou
moins grande portée.

Les six monographies d’entreprises forment la premiére sous-section de cette section 3,
prolongée par une analyse transversale (seconde sous-section) selon trois axes thématiques :
les discours tenus en entreprise quant au positionnement vis-a-vis de I'écologisation ; le
rapport a la normativité en tant que moteur de celle-ci ; et surtout I'entrée par les proces
d’action des huit métiers observés.

L’ensemble de ces analyses nous permettra de revenir sur la question initiale des besoins en
compétences des entreprises a I'heure de la transition écologique, et de proposer des pistes
de reformulation et d’enrichissement des questions de formation, travail et emploi dans les
travaux d’études et d’investigation a venir dans le cadre des transformations en cours, ou
espérees, afin de répondre au défi environnemental.
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SECTION 1 : Insertion des jeunes dans les métiers verts et impacts
des normes environnementales sur 'activité des salariés et leur
formation en entreprise

Introduction

Remis en février 2019 aux ministéres en charge de I'écologie, de I'éducation nationale et du
travail, le rapport de la mission Parisot préfigure I'élaboration d’'un plan de programmation des
emplois et des compétences (PPEC) prévu dans la Loi de Transition Energétique pour la
Croissance Verte (2015). Ce rapport souligne les difficultés a quantifier les emplois liés a la
transition écologique, entre une approche restrictive développée par TADEME a partir des
activités de la transition énergétique uniquement (transports, batiment résidentiel et énergies
renouvelables), et une approche plus vaste mise en ceuvre par TONEMEV (Observatoire
National des Emplois et Métiers de I'économie Verte) des activités de I'économie verte a
finalité environnementale (appelées écoactivités) et des activités périphériques contribuant
indirectement a la protection de I'environnement et a la gestion des ressources.

Plus récemment, une série de webinaires co-organisée a I'automne 2020 par le Céreq, France
Stratégie, 'Ademe et TONEMEV a également permis de faire état des connaissances, mais
aussi des tatonnements dans le repérage et la mesure des transformations liées a la transition
écologique, nécessaires a I'élaboration et au pilotage de I'action publique (Céreq et al. 2021).

Dés le milieu des années 2010, les travaux conduits par le Céreq sur les implications
emploi/formation des transitions écologique et énergétique ont montré que peu de métiers
réellement nouveaux sont créés. Comme souvent en matiére de mutations technologiques,
organisationnelles et sociales, les évolutions constatées dans les entreprises vont plutét dans
le sens d’'une dynamique de recompositions professionnelles multiformes : agencements de
compétences jusque-la éclatées entre différents métiers (Podevin, 2015a) ; évolutions de
métiers existants qui nécessitent la mise en ceuvre de compétences complémentaires pour
les professionnels concernés (Bosse, 2016) ; évolution des réles professionnels (Michun,
2016) ; évolution de I'organisation du travail pour certains métiers (Drouilleau, 2017).

Le travail conduit dans ce projet de recherche a poursuivi les efforts pour une approche
quantitative des besoins en compétences de la transition écologique a travers I'exploration
des données de statistique publique produites par le Céreq : d’'une part 'enquéte Génération
auprés des sortants du systéme éducatif, d’autre part le dispositif DEFIS auprés des salariés
en emploi.

Cette section est donc composée de deux sous-sections portant respectivement sur les
trajectoires d’insertion des jeunes dans les emplois verts, et d’autre part sur 'impact des
normes environnementales sur I'activité des salariés et leur formation en entreprise.
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Sous-section 1 : Quelles sont les trajectoires d'insertion des jeunes dans
les métiers de la transition écologique ?2

Introduction

Cherchant a contribuer aux débats en cours, I'analyse présentée ici repose sur un pari
méthodologique : une mesure du « verdissement » des parcours d’insertion a partir du
repérage dans les trajectoires des jeunes qui sont arrivés sur le marché du travail en 2010,
des emplois correspondant a des métiers dont I'exercice prend en compte les impacts sur
'environnement ou sont a finalité environnementale.

Dans ce sens, I'étude s’inscrit dans une observation des effets de la transition écologique non
pas a travers 'examen des secteurs et des emplois qui concourent a la production de biens et
services environnementaux, mais a travers les professions exercées et leur place dans les
trajectoires d’insertion. Cet angle d’approche est justifié par deux hypothéses.

D’une part, les analyses de l'insertion professionnelle des jeunes ont depuis longtemps mis en
évidence que I'emploi des jeunes est un vecteur de transformations des normes salariales
(Lefresne, 2003) et que sa répartition est orientée par les mécanismes de segmentation du
marché du travail. Ainsi, les trajectoires d’insertion s’inscrivent dans des segments d’emploi
distincts (Moncel, Mora, 2016) et les secteurs d’accueil des nouveaux arrivants sur le marché
du travail sont traditionnellement des secteurs de main-d’ceuvre avec un turn-over important
(Mazari, 2015). L’analyse conduite ici vise a caractériser les jeunes de la Génération 2010 qui
occupent les professions liées a la transition écologique lors de leurs sept premiéres années
de vie active, et a identifier de quelle fagon les parcours refletent une segmentation de ces
emplois.

D’autre part, les enquétes Génération observent régulierement un échantillon des cohortes de
sortants des formations en environnement. Pour ces jeunes (dipldmés ou non) comme pour
les sortants des autres filiéres, la relation formation/emploi est variable en termes de qualité
d’insertion et d’entrée dans des métiers en lien avec leur spécialité de formation. Les analyses
des parcours dinsertion des jeunes qui passent par des emplois verts ou verdissants
permettent d’apprécier le degré d’adéquation entre formation et emploi, tant en niveau qu’en
spécialité.

La premiére étape de cette analyse consiste a repérer et quantifier les emplois des jeunes
dans des métiers verts et verdissants, a partir des nomenclatures les plus récentes élaborées
dans le cadre de la nouvelle nomenclature PCS 2020.

La deuxieéme partie présente les caractéristiques des jeunes de la cohorte Génération 2010
qui ont occupé au moins un métier vert et / ou un métier verdissant au cours de leurs sept
premiéres années de vie active.

La troisieme partie présente des typologies de trajectoires d’emploi de ces populations qui
distinguent les jeunes ayant intégré les segments d’emploi des métiers verts et verdissants et
ceux qui n’y sont que passés.

2 Zora MAZARI et Nathalie MONCEL
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1. Quels sont les emplois verts et verdissants ?

1.1. Une mesure limitée par I'usage de la nomenclature des PCS

Dans I'approche par les métiers de 'économie « verte », les travaux conduits par 'Onemev
distinguent deux ensembles :

les métiers verts : « métiers dont la finalité et/ou les compétences mises en ceuvre contribuent
a mesurer, prévenir, maitriser, corriger les impacts négatifs et les dommages sur
'environnement » (ex. : agent d’entretien des espaces naturels, garde forestier, technicien
chargé de la police de l'eau...) ;

les métiers verdissants : « métiers dont la finalité n’est pas environnementale, mais qui
intégrent de nouvelles « briques de compétence » pour prendre en compte de fagon
significative et quantifiable la dimension environnementale dans le geste métier » (ex.:
architecte, poseur en isolation thermique, responsable logistique, jardinier...).

Ces deux périmeétres comportent des limites liées aux nomenclatures utilisées, a savoir celles
des PCS. Globalement, le repérage des métiers verts dans la PCS 2003 sous-estime le
nombre d’emplois a finalité environnementale et a l'inverse le périmétre de métiers verdissants
peut a la fois surestimer le nombre d’emplois car on peut faire I'hypothése que le verdissement
effectif touche de facon différenciée, avec plus ou moins d’intensité, ces professionnels, et
sous-estimer le nombre d’emplois en raison d’'une évolution rapide de certains métiers (par
exemple dans la production agricole, dans le conseil et les études...). Un groupe de travail
piloté par 'Onemev travaille actuellement a la refonte de cette liste des métiers verdissants.

L’analyse des emplois de la Génération 2010 dans le cadre de cette étude s’est appuyée sur
les derniers travaux méthodologiques en cours dans le cadre de la révision du suivi statistique
des emplois initiée début 2019 par 'Onemev et intégrée aux travaux de refonte de la
nomenclature des professions et catégories socioprofessionnelles (PCS) de I'Insee, qui ont
débuté en septembre 201832 (voir encadré 1).

Encadré 1 - Les récentes évolutions du repérage des métiers verts et verdissants par la
nomenclature PCS

Le repérage des professions a finalité environnementale ou incluant des compétences
visant a prendre en compte la dimension environnementale est un travail initié depuis 2010
par I'Observatoire national des emplois et métiers de I'économie verte (Onemev), piloté par
le service statistique du ministére de la transition écologique (SDES).

L'utilisation de la nomenclature des PCS pour dénombrer les métiers dits verts et
verdissants comporte des limites pour saisir de fagon précise les finalités environnementales
des professions car les intitulés sont trop larges. Par exemple, comment retrouver dans ces
périmetres les activités précises liées a la rénovation énergétique ? Des professionnels de
la biodiversité ? Etc. La PCS agrége notamment les salariés du nucléaire, du gaz et ne
différencie pas les productions d’électricité d’origine renouvelable ou non.

De récents travaux conduits dans le cadre de la refonte de la nomenclature des PCS (PCS
2020) ont tenté de répondre a ces limites en identifiant les professions a partir des libellés

Shttps://www.statistiques.developpement-durable.gouv.fr/observatoire-national-des-emplois-et-
metiers-de-leconomie-verte-revision-methodologique-du-suivi.
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d’emploi. Le Céreq, dans le cadre d’'un partenariat avec TONEMEYV, s’est notamment attelé
a une analyse textuelle automatisée de libellés d’emploi saisis en clair dans I'enquéte
Génération a partir d’'une recherche par mots-clés (élaboration d’'une liste de mots afin
d’analyser les libellés d’emploi). L’'INSEE a publié une liste officielle des métiers verts, liste
qui conserve toutefois un caractére évolutif en fonction de I'apparition de nouveaux libellés
d’emploi au cours des enquétes : https://www.insee.fr/fr/information/6050093.

Notre analyse utilise les données de I'enquéte Génération 2010 a 7 ans produite par le
Céreq et qui porte sur les 7 premiéres années de vie active de la cohorte des jeunes sortis
a tous niveaux de formation initiale en 2010. Sur la base de la liste des libellés d’emploi, ont
été identifiées 537 professions vertes et 4 920 professions verdissantes au sein des
séquences d’emploi (hors jobs d’été) occupées par les jeunes de la Génération 2010 au
cours de leurs sept premiéres années de vie active. Parmi ces séquences, on dénombre 32
changements de catégories de vert a verdissant ou inversement.

La délimitation des périmétres des métiers « verts » et « verdissants » a été réalisée dans
le cadre d’'un groupe de travail a partir du code ROME et de la mise en correspondance
avec la nomenclature des PCS. La méthodologie retenue pour identifier les professions
vertes et verdissantes dans la nomenclature des PCS se décompose comme suit :

1. Constituer la liste des codes métiers identifi€s comme verts (ou verdissants) dans le
Rome ;

2. Etablir la correspondance entre le Rome (V3) et la nomenclature des PCS (2003), en
s’appuyant sur la nomenclature des familles professionnelles (FAP 2009) ;

3. Affiner la liste des professions vertes (ou verdissantes) identifiées a I'étape précédente
par avis d’experts.

Les arguments justifiant la sélection des codes ROME pour les métiers verts et verdissants
sont consultables dans le document de TONEMEYV :

https://www.ecologie.gouv.fr/sites/default/fles/Onemev_emploi metiers.pdf

1.2. Les emplois verts et verdissants au sein du systeme d’emploi en 2017

Selon les données du recensement de la population, les métiers « verts » emploient 142 000
personnes en 2017, soit 0,5 % de I'emploi total, et les métiers « verdissants » emploient 3,8
millions de personnes en 2017, soit 14 % de I'emploi total®.

En ce qui concerne les domaines d’activité, 40 % des métiers verts s’exercent au sein de la
production et distribution d’énergie, de fagcon prépondérante sur des postes d’agents de
maitrise et technicien (65 %). Un tiers des métiers verts relévent du secteur de
'assainissement et du traitement des déchets, et dans plus de la moitié des cas, de postes
d’ouvriers non qualifiés. Enfin, la protection de la nature et de I'environnement concerne plus
d’'un emploi vert sur cinqg, les techniciens étant la qualification la plus fréquente.

S’agissant des emplois verdissants, plus d’un tiers d’entre eux sont identifiés dans le secteur
du BTP, dont prés de la moitié dans les professions du second ceuvre (16 % des emplois
verdissants). Puis viennent a parts égales les secteurs de l'industrie et des transports qui
regroupent chacun 20 % des salariés occupant des emplois verdissants. Les professions de
la maintenance sont prédominantes dans le domaine de [lindustrie (12 % de I'emploi
verdissant) ; sur le champ des transports, les métiers de la conduite représentent 14 % de

4 https://www.notre-environnement.gouv.fr/site-ree/themes-ree/economie-verte/emplois/les-
emplois/article/les-emplois-dans-les-metiers-de-l-economie-verte
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'emploi verdissant, ceux de la logistique 6 %.

A partir des données du recensement de la population, la DARES et le SDES ont analysé
I'évolution entre 2007 et 2012 de ces deux ensembles de professions®: la part des femmes et
la part des diplédmés augmentent dans les professions vertes et verdissantes plus rapidement
que dans I'ensemble des emplois.

Les données plus récentes montrent une I1égére diminution du volume des emplois verts et
verdissants dont la proportion au sein des emplois reste identique entre 2012 et 2017 alors
que le volume d’emploi total augmente de 0,5 %.

Sur cette période, les professions vertes qui connaissent la plus forte progression sont celles
de techniciens de I'environnement (+ 24 %) et d’ouvriers qualifiés de I'assainissement et du
traitement des déchets (+ 14 %). En ce qui concerne les professions verdissantes, leur
répartition par grand domaine reste stable : le batiment (37 %), les transports (19,7 %) et
l'industrie (19,8 %).

Dans les activités du batiment, la faible baisse du volume d’emploi dans le second et le gros
ceuvre, est compensée par la progression des effectifs du domaine de la conception et des
études (+ 7 %). Les domaines de la R&D (+ 20 000 emplois, soit une hausse de 6 %) et de
l'industrie (+ 26 000, soit une hausse de 3,6 %) voient leur nombre d'emplois augmenter
(particulierement le contréle-qualité pour l'industrie). Les domaines du tourisme et de
I'animation sont ceux ayant connu la plus grande progression d'emploi : + 30 000, soit une
hausse de 19 %.

1.3. L’emploi vert et verdissant des jeunes de Génération 2010 en 2017

Au sein des jeunes de la Génération 2010 en emploi en 2017, les volumes des emplois verts
et verdissants représentent respectivement 2 % et 16,4 % des emplois (hors jobs de
vacances), soit des proportions légérement supérieures a celle de la population active dans
son ensemble.

En comparant la répartition des jeunes au sein des professions avec la distribution de
'ensemble des salariés en 2017, on fait apparaitre la spécificité de I'emploi des jeunes en
termes de catégorie socioprofessionnelle. Ainsi, les tableaux, présentés dans I'annexe de la
section 1 — sous-section 1, mettent en paralléle la répartition de 'emploi dans les PCS vertes
et verdissantes pour les deux populations (jeunes de Génération 2010 et ensemble des
salariés), une partie des professions identifiées a partir des libellés d’emploi contenus dans
'enquéte Génération n’étant toutefois pas recensée au sein de 'ensemble des salariés (voir
encadré méthodologique précédent).

Concernant I'emploi dans les métiers verts, les jeunes sont surreprésentés dans les
professions d’OQ et ONQ de I'assainissement d’'une part, et dans les professions d’'ingénieurs
et cadre de la distribution eau/électricité et techniques de I'environnement d’autre part. Au sein
des nouveaux meétiers répertoriés comme verts par les libellés d’emploi, les PCS les plus
présentes sont celles des ingénieurs et cadres d’entreprises, PIAC et techniciens.

Concernant les professions verdissantes, en comparant la distribution des salariés en 2017 et
celle des jeunes de la Génération 2010 en emploi en 2017, on constate une forte
surreprésentation des jeunes (deux fois plus présents) dans certaines professions telles que :

- Ouvriers qualifies et agents qualifiés de laboratoire : agroalimentaire,
chimie, biologie, pharmacie

- Dessinateurs en batiment, travaux publics

5 https://dares.travail-emploi.gouv.fr/sites/default/files/pdf/2017-006.pdf
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- Ouvriers de l'exploitation forestiere ou de la sylviculture

- Ingénieurs et cadres d'étude et d'exploitation de I'agriculture, la péche, les
eaux et foréts

- Directeurs de centres socioculturels et de loisirs

- Techniciens d'exploitation et de contréle de la production en agriculture,
eaux et forét

Cette liste hétéroclite reflete la diversité des professions classifiées comme verdissantes. La
répartition donne a voir néanmoins que les jeunes entrent dans des métiers impactés par les
transformations en lien avec la transition écologique. lls sont ainsi également plus présents en
tant que conducteurs de travaux, monteurs qualifiés en isolation, ingénieurs controle qualité,
chefs de produit-acheteurs du commerce.

2. Quels jeunes pour quels emplois verts et verdissants ?

Au sein de la cohorte des sortants de 2010 ont été distingués :
- les jeunes qui ont connu au moins un emploi vert,

- les jeunes qui ont connu au moins un emploi verdissant

Ces deux populations ne sont donc pas disjointes car une partie des jeunes ont occupé au
cours de leur trajectoire a la fois un emploi vert et un emploi verdissant. (Figure 1).

Figure 1 : Les populations analysées

ont connu un emploi vert ont connu un emploi verdissant

POP VERT

24 360 INDIVIDUS 10 405

Afin de conserver un « noyau dur » de I'emploi vert chez les populations débutantes, pour la
suite des analyses on distinguera :
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e la population des jeunes ayant eu au moins un emploi vert et qui peuvent également
avoir connu un emploi verdissant (24 360 individus parmi lesquels 10 405 ont occupé
également un emploi verdissant) = » population verte »

e la population des jeunes ayant eu au moins un emploi verdissant a I'exclusion de tout
emploi vert (194 700 individus, soit les 205 110 individus ayant connu un emploi
verdissant a I'exclusion des 10 405 qui ont aussi connu un emploi vert) = « population
verdissante ».

Le choix a été fait d’assigner les individus ayant occupé a la fois un emploi vert et un emploi
verdissant a la population dite « verte » de fagon a privilégier le fait d’avoir occupé un emploi
vert.

Durant les sept premiéres années de vie active de la cohorte de sortants du systéme
d’éducation en 2010, la quasi-totalité des jeunes (688 000 individus) aura connu au moins une
séquence d’empiloi.

Parmi eux, 24 360 jeunes ont occupé au moins un emploi vert au sein de ce parcours d’emploi,
soit 3,5 % de la cohorte, et 194 700 jeunes ont occupé au moins un emploi verdissant soit
environ 28 % de la cohorte.

L’analyse des données de I'enquéte Génération 2010 a 7 ans vise dans un premier temps a
spécifier les caractéristiques des jeunes qui ont connu un emploi vert (Population « verte »)
ou verdissant (Population « verdissante ») en comparant ces populations a 'ensemble des
jeunes qui ont eu au moins un emploi (Population générale). Dans un second temps, les
premiers emplois verts et verdissants rencontrés par cette génération sur le marché du travail
sont décrits.

2.1. Caractéristiques des jeunes qui ont connu au moins un emploi vert et/ou un emploi
verdissant

A I'instar de ce qui s’observe pour I'ensemble de la population active occupée, le segment des
emplois liés a la transition écologique est d’abord un segment d’emploi masculin. 71 % des
jeunes ayant occupé un emploi vert durant leur parcours sont des hommes contre 51 % dans
'ensemble des jeunes ayant eu au moins un emploi en 7 ans de trajectoire (tableau 1). La
différence est un peu moins marquée pour les jeunes ayant occupé un emploi verdissant : les
deux tiers d’entre eux sont des hommes.

La structure globale des diplomes fait apparaitre une large surreprésentation des diplémés du
supérieur parmi les jeunes ayant connu un emploi vert et/ou verdissant : 29 % ont un dipldme
du supérieur long dans la premiére catégorie, 24 % dans la seconde catégorie contre 17 %
des jeunes ayant connu un emploi.

Pour autant, la part des jeunes sortis sans diplome est similaire dans les trois populations,
entre 15 et 16 % ; les diplomés du secondaire, majoritaires chez les sortants ayant eu un
emploi (43,6 %) représentent 40 % des jeunes ayant occupé un emploi verdissant, mais
seulement 30 % des jeunes ayant occupé un emploi vert.

Cette répartition des niveaux de diplémes des jeunes recrutés dans les différents types
d’emploi donne a lire une polarisation entre d’une part des jeunes trés diplomés plutbt recrutés
dans des empilois verts, et des jeunes moins dipldmés notamment recrutés sur des emplois
verdissants. Le croisement entre sexe, spécialités et dipldbmes permet d’affiner et de
comprendre la structure de ces populations.

Ainsi, parmi les jeunes ayant connu un emploi vert, prés d’'un quart d’entre eux (23,4 %) sont
issus de formations environnementales contre seulement 4,1 % des sortants au sein de la
Génération 2010, et 5,7 % des jeunes ayant connu un emploi verdissant. Ces formations
environnementales sont repérées par le Service des données et études statistiques (SDES)
du Commissariat général au développement durable (voir encadré 2), la structure par diplémes
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affiche une présence plus importante des filiéres du supérieur que dans I'ensemble de la
Génération 2010.

Les données d’insertion montrent que les jeunes sortants de formations environnementales
ont un avantage pour I'accés aux métiers verts, toutefois leur entrée dans I'emploi ne se fait
pas majoritairement dans les emplois verts : seuls 6 % des sortants de 2010 occupent un
métier vert en 2013.

Au sein des sortants des formations environnementales, 71 % sont des hommes. La
surreprésentation des jeunes hommes dans les métiers verts est donc en partie liée a la plus
forte proportion de jeunes hommes dans ces formations. Parallélement, les femmes sont bien
moins souvent en emploi vert au cours de leur trajectoire, et elles sont également bien moins
nombreuses au sein des formations liées a I'environnement : au sein de la Génération 2010,
elles ne représentent que 29 % des jeunes formés en environnement. Cependant, leur
présence augmente avec le niveau du diplome préparé.

Ainsi, parmi les jeunes femmes de la cohorte qui ont occupé un emploi vert, prés de la moitié
d’entre elles sont sorties diplédmées de I'enseignement supérieur long (soit 2 minima avec une
licence) contre seulement 21 % des jeunes hommes (tableau 2).

Encadré 2 - Les formations environnementales

Dans sa méthodologie d’identification des formations initiales en environnement en vue d’un
suivi statistique, le SDES propose un classement des formations selon six domaines : la
prévention et réduction des pollutions, nuisances et risques ; la protection de la nature,
gestion et étude des milieux et des équilibres écologiques ; I'hygiéne, sécurité, santé,
environnement ; 'aménagement du territoire et cadre de vie ; la maitrise de I'énergie et les
énergies renouvelables ; la gestion sociétale de I'environnement. Ce dernier domaine
concerne uniquement les formations de l'enseignement supérieur, principalement des
masters.

Les caractéristiques des sortants d’'une formation environnementales (extrait Etudes et
documents n°131, SDES®)

« 25 % ont suivi une formation de type master (contre 21 % parmi les sortants des autres
formations) et 15 % une formation de type licence professionnelle (contre 19 %). Les jeunes
ayant préparé un BTS ou un DUT en environnement représentent 17 % des sortants (contre
14 %). 28 % ont un niveau Bac (contre 26 %) ; quant aux jeunes ayant préparé un dipléme
inférieur au Bac de type CAP/BEP, ils représentent 15 % des sortants (contre 20 %).

Comme leurs prédécesseurs sortis du systéme éducatif en 2007, les jeunes de la
« Génération 2010 » ont majoritairement préparé un dipldbme en aménagement du territoire
(35 %) ou en protection de la nature (24 %). Le domaine lié a I'énergie arrive en troisieme
position et concerne 20 % des sortants. Les autres ont étudié dans les domaines de la
prévention des pollutions (10 %), de I'hygiéne, sécurité, santé, environnement - HSSE -
(7 %) ou de la gestion sociétale de I'environnement (3 %). » p.9

Autre spécificité de la population masculine, ce sont les dipldomés du secondaire qui sont les
plus présents au sein de la cohorte masculine (35 % contre seulement 14 % pour les femmes).
Les jeunes hommes ayant occupé un emploi vert sont également plus fréquemment sortis non
diplébmés que les jeunes femmes (19 % contre 6 %).

6 https://lwww.statistiques.developpement-durable.gouv.fr/sites/default/files/2018-10/ed131-insertion-
professionnelle-en-environnement2010-septembre2015.pdf
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La segmentation constatée en termes de niveaux de diplédmes pour I'accés aux emplois verts
se double d’'une segmentation par genre : les jeunes femmes étant plus dipldbmées mais peu
nombreuses a accéder aux emplois verts, et les jeunes hommes occupant plus fréquemment
ce type d’emploi tout en étant moins diplémés

Pour les jeunes ayant occupé un emploi verdissant, les écarts de dipléme vont dans le méme
sens : les femmes sont plus souvent diplémées du supérieur long et court, les hommes plus
fréquemment non dipldbmés ou sortis du systéme éducatif avec un dipléme du secondaire
(tableau 3).

En dehors du sexe et du dipléme, les autres caractéristiques individuelles ne révelent pas de
spécificité pour les jeunes qui ont connu un emploi vert ou verdissant : les origines sociales,
formes familiales et lieux de résidence affichent des répartitions proches de celles de la
population de la cohorte dans son ensemble. Les parcours scolaires sont également
relativement proches en ce qui concerne le passage par I'apprentissage (aux alentours d’un
sur cing pour ceux qui connaissent, ou pas, un emploi vert ou verdissant dans leur parcours)
ou le fait d’'occuper un emploi pendant ses études (dans 60 % des cas).

Tableau 1+ Répartition par dipldme et sexe

Comparaison entre les jeunes ayant eu un emploi vert ou un emploi verdissant

Population verte | Population verdissante

Genre

Femme 29 % 34 %

Homme 71 % 66 %
100 % 100 %

Niveau du plus haut dipléme obtenu (a la sortie des études)

Non diplémés 15 % 16 %

Diplémés du secondaire 29 % 40 %

Diplémés du supérieur court 27 % 20 %

Diplémés du supérieur long (Bac+5 et plus) 29 % 24 %
100 % 100 %

Dont Sortants de filieres environnementales 23 % 6 %

Source : Céreq, Génération 2010, interrogation a 7 ans.
Champ : Ensemble des jeunes, France entiére.

Tableau 2 - Répartition par sexe et diplédme des jeunes ayant eu un emploi vert

Femme Homme Ensemble
Non diplémé 6 % 19 % 15 %
Diplémés du secondaire 14 % 35 % 29 %
31 % 26 % 27 %

Dipldmés du supérieur court
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Diplémés du supérieur long 49 % 21 % 29 %
Ensemble 100 % 100 % 100 %

Source : Céreq, Génération 2010, interrogation a 7 ans.
Champ : Jeunes ayant connu un emploi vert.

Tableau 3 - Répartition par sexe et dipldme des jeunes ayant eu un emploi verdissant

Femme Homme Ensemble
Non diplémé 8 % 20 % 16 %
Diplémés du secondaire 36 % 43 % 40 %
Diplémés du supérieur court 23 % 18 % 20 %
Diplémés du supérieur long 33 % 19 % 24 %
Ensemble 100 % 100 % 100 %

Source : Céreq, Génération 2010, interrogation a 7 ans.
Champ : Jeunes ayant connu un emploi verdissant.

2.2. Caractéristiques des premieres expériences sur des emplois verts et verdissants

Les premiéres occurrences des métiers verts et verdissants dans les trajectoires des jeunes
sont tardives, ces périodes d’emploi arrivant plutét en deuxiéme partie de parcours, aprés trois
ans sur le marché du travail pour prés d’'un emploi vert/verdissant sur trois. Ces « premiers »
emplois verts ou verdissants sont donc moins souvent des emplois de primo-insertion.

L’indicateur du statut d’emploi, qui est le plus fréequemment examiné dans I'analyse de
l'insertion des jeunes, affiche une distinction minime entre 'ensemble des premiers emplois et
les premiers emplois verts et verdissants exercés qui sont un peu plus souvent en contrat aidé,
mais sont d’abord des contrats a durée déterminée et indéterminée (tableau 4).

Concernant la répartition au sein des PCS, les premiers emplois verts exercés sont de fagon
prépondérante des emplois d’ouvriers (39 %) de méme que les premiers emplois verdissants
(34 %). Un focus sur cette catégorie fait apparaitre qu’il s’agit deux fois sur trois de postes
d’ouvriers qualifiés.

La deuxieme PCS la plus fréquente est celle des professions intermédiaires : un tiers des
premiers emplois verts et verdissants exercés. Enfin, la PCS des cadres arrive en troisieme
position avec 25 % des premiers emplois verts contre 14 % des premiers emplois en général.
Ainsi, plus de la moitié des premiers emplois verts et verdissants sont situés au sein des
professions intermédiaires ou d’encadrement. Par définition, la catégorie des professions
d’employés est quasiment absente des premiers emplois verts et verdissants.

En ce qui concerne la répartition au sein des activités économiques, les premiers emplois verts
s’exercent d’abord dans le secteur de I'industrie (32 %) et des services aux entreprises -
activités scientifiques et techniques (22 %) ; les premiers emplois verdissants se situent, quant
a eux, dans les activités de la construction, du commerce et de I'administration.
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Ces premiers résultats mettent en évidence une certaine polarisation des premiers emplois
verts et verdissants rencontrés dans les trajectoires et des jeunes qui les occupent. Ces
premiers emplois sont concentrés au sein des secteurs et des professions de I'industrie ou du
service aux entreprises (activités scientifiques et techniques), segmentés entre les niveaux
cadre et ouvrier. Les jeunes entrant dans ces segments d’emploi sont plus souvent des
hommes, plus souvent dipldmés du supérieur ou sans dipldme.

Une analyse longitudinale des trajectoires d’emploi va permettre de différencier les parcours
selon les occurrence et intensité en emplois verts et verdissants.

Tableau 4 - Caractérisation des premiers emplois verts et verdissants exercés dans les
trajectoires des jeunes

Population verte | Population verdissante

Contrat de travail du premier emploi (hors job de vacances)

En EDI (CDI et fonctionnaire et non-salarié) 32% 33 %
En EDD 39 % 39 %
Intérimaire 12 % 13 %
En contrat aidé (CUI-CAE, emploi d’avenir, garantie, etc.) 17 % 15 %

Position professionnelle

A son compte - 2%
Cadre 25% 25%
Profession intermédiaire 32 % 36 %
Employé 4% 3%
Ouvrier 39 % 34 %

Secteur d’activité (NAF 88 divisions)

Agriculture, sylviculture et péche 2% 2%
Industrie manufacturiére, industries extractives et autres 32 % 13 %
Construction 6 % 17 %
Commerce de gros et de détail, transports, hébergement et 8 % 19 %
restauration

Information et communication 2% 4%
Activités financiéres et d'assurance - 1%

Activités immobilieres - 1%

Activités spécialisées, scientifiques et techniques et activités de 22 % 15 %
services administratifs et de soutien

Administration publique, enseignement, santé humaine et action 21 % 21 %
sociale

Autres activités de services 7% 7%

Source : Céreq, enquéte 2017 aupres de la Génération 2010.
Champ : Jeunes ayant connu un emploi vert et verdissant.
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3. Les trajectoires des jeunes qui passent par des emplois verts ou par
des emplois verdissants

Les données des enquétes Génération permettent une approche longitudinale du processus
d’insertion professionnelle des jeunes qui donne a voir la nature des parcours dans lesquels
prennent place les emplois verts et verdissants.

Un premier point apporte une vision d’ensemble des trajectoires, les deux points suivants
présentent les trajectoires des jeunes ayant exercé au moins un métier vert et éventuellement
un emploi verdissant d’une part, et les trajectoires des jeunes ayant connu un emploi au sein
des métiers verdissants a I'exception de tout métier vert d’autre part.

Cette distinction a été opérée suite aux premiers constats sur la nature des trajectoires
montrant qu’'un nombre significatif de jeunes ayant eu un emploi vert occupe également un
emploi verdissant au cours de leurs trajectoires (42 % d’entre eux), les parcours mélent les
deux catégories d’emploi et les emplois verdissants apparaissent en filigrane des différents
types de trajectoires des jeunes ayant connu un emploi vert. Il a dés lors semblé pertinent de
contraster les trajectoires de populations distinctes, d’autant que les caractéristiques
individuelles examinées dans le point précédent ont mis en évidence les spécificités de
chacune.

La méthode utilisée pour construire ces typologies de trajectoires est explicitée dans I'encadré
3.

Encadré 3 - Caractériser des trajectoires types pour appréhender l'insertion de populations
spécifiques

Le dispositif des enquétes Génération permet de suivre une cohorte de jeunes sur leurs
sept premiéres années sur le marché du travail. Des interrogations, a intervalle régulier,
permettent la constitution d’'un calendrier de suivi d’activités mois par mois et dressse la
situation professionnelle des jeunes d’'une année donnée. Ainsi, des « trajectoires-types »
de parcours d’insertion ont été construites afin d'observer les cheminements des
populations verte et verdissante. Ces analyses sont issues d’une méthode statistique de
classification (CAH). Au préalable, une analyse des correspondances multiples (ACM) a été
réalisée en distinguant le type de situation rencontrée : emploi ou non-emploi (chémage,
formation, reprise d’études ou autre situation) et la spécificité de ces sous-populations cibles
en opérant une distinction emploi vert/emploi autre ou emploi verdissant/emploi autre.
L’interprétation des trajectoires types est le résultat de la lecture de représentations
graphiques de type chronogrammes (voir Annexes 2 et 3).

Sont ainsi regroupés au sein d’'une méme trajectoire des jeunes qui ont connu des parcours
proches. A contrario, les parcours seront considérés d’autant plus éloignés qu’ils different
sur un nombre important de mois au cours des premiéres années qui suivent la formation
initiale.

Ce travail exploratoire souléve des limites dans l'interprétation du fait de faibles effectifs. La
population verte est analysée au regard de la population verdissante disposant de
caractéristiques proches.
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3.1. Des trajectoires marquées par la mobilité

A partir des indicateurs de délais d’accés au premier emploi et de temps passé dans les
différentes situations sur ou en dehors du marché du travail, une premiére approche globale
révele que les trajectoires d’insertion différent peu entre les trois populations mises en
paralléle.

Les jeunes qui ont occupé un emploi vert et/ou verdissant connaissent des parcours de qualité
proche de 'ensemble de la cohorte, avec un accés rapide et stabilisant a 'emploi a durée
déterminée ou indéterminée pour plus des 2/3 d’entre eux (tableau 5).

Toutefois, les périodes de chdbmage persistant ou récurrent marquent les trajectoires de
certains jeunes ayant connu un emploi vert: 16 % d’entre eux contre 12 % pour les jeunes
ayant connu un emploi verdissant ou la cohorte dans son ensemble. De méme, plus des trois
quarts des jeunes passés par un emploi vert ont connu au moins une période de chdmage
contre seulement les deux tiers de la cohorte, et cette proportion est inférieure également chez
les jeunes ayant eu un emploi verdissant. Enfin, le nombre de séquences d’emploi différe
également au cours des sept premiéres années de parcours : 32 % des jeunes en ont connu
4 ou plus, cette proportion passe a 40 % pour ceux qui ont connu un emploi verdissant et 42 %
pour ceux qui ont eu un emploi vert.

Tableau 5 - Indicateurs de trajectoires a 7 ans

Population verte Pop'ulation Po’pu!ation
verdissante générale

Typologie représentative des 7 années de vie active
Stabilisation rapide en EDI 46 % 45 % 47 %
EDD durable 24 % 28 % 24 %
Chdmage persistant ou récurrent 16 % 12 % 12 %
Accés a l'emploi aprés une courte période 6 % 5% 6 %
d'inactivité ou de reprise d'études en début de
parcours
Inactivité durable 2% 2% 3%
Reprise d'études durable 1% 3% 3%
Reprise d'études en milieu de parcours 5% 5% 5%
Nombre d’emplois déclarés
Un 14 % 15 % 22 %
Deux 21 % 23 % 25 %
Trois 23 % 22 % 21%
Quatre ou plus 42 % 40 % 32 %
Au moins une période de chémage déclaré 78 % 71 % 66 %

Source : Céreq, enquéte 2017 aupres de la Génération 2010.
Champ : Jeunes ayant connu un emploi.

La population des jeunes ayant connu un emploi vert est donc a la fois plus dipldbmée, surtout
pour les jeunes femmes, plus mobiles sur le marché du travail et plus vulnérables au chémage.

Ces traits distinctifs sont un peu moins prononcés pour la population des jeunes ayant connu
un emploi verdissant.
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3.2. Les trajectoires des jeunes ayant eu un emploi vert

La classification des trajectoires des jeunes ayant eu au moins un emploi vert fait apparaitre 5
classes. La classe des trajectoires avec une majorité d’emplois verts représente un gros tiers
des trajectoires. La classe avec une majorité d’emplois non verts représente 27 % des
trajectoires. La diversité des emplois verts selon leur qualité, mise en évidence par les
statistiques présentées dans la section précédente, s’inscrit dans les parcours.

Au niveau fin des professions vertes, la PCS « jardinier » représente 14 % des emplois verts
de la Génération 2010 et regroupe tous les métiers d’agents d’entretien des espaces verts.
Viennent ensuite les techniciens de [I'environnement (11 %) et les ingénieurs de
environnement (9 %). 10 % des emplois verts correspondent aux métiers d’'OQ, ONQ et
agents de I'assainissement et du tri des déchets.

Etant les plus fréquentes, ces différentes professions se retrouvent dans des proportions
variables au sein des trajectoires.

Classe 1 : Une inscription durable dans I'emploi vert (35 %)

Dans cette classe de trajectoires, les jeunes sont rapidement en emploi: le non-emploi
concerne 20 % d’entre eux en mars 2011 et oscille entre 10 a 12 % dés I'été 2011.

Les emplois verts composent la majorité des emplois : la moitié en mars 2011, les trois quarts
en mars 2012 et 98 % en mars 2014.

Les individus, dont la trajectoire d’emploi s’inscrit dans cette classe, affichent des
caractéristiques bien particuliéres. Les femmes sont un peu plus présentes que dans
I'ensemble de la population ayant connu un emploi vert, prés de la moitié des individus ont un
dipléme du supérieur long (de type licence jusqu’a doctorat), et un tiers des parcours scolaires
relevent des filieres environnementales. Les trajectoires sont marquées par une insertion
rapide en contrat a durée indéterminée et aboutissent fréquemment a I'occupation d’un emploi
de cadre a 7 ans.

Ce groupe peut constituer le « noyau dur » de 'emploi vert pour cette génération : des emplois
qualifiés, stables et plus fréquemment dans le secteur public pour des jeunes trés dipldmés et
issus des filiéres liées a I'environnement. Le lien entre formation et emploi est donc
relativement fort a la fois en niveau et en spécialité. On retrouve dans cette classe les jeunes
qui ont occupé les professions vertes les plus qualifiées, de niveau cadre et technicien (a
I'exception de jardinier).

Tableau 6 < Caractéristiques de la classe 1 verte

Classe 1 Population verte
Femme 31 % 29 %
Diplémés du supérieur long 47 % 29 %
Sortants de filiéres environnementales 32 % 23 %
Stabilisation rapide en EDI 73 % 46 %
Cadres a 7 ans 44 % 28 %
En emploi dans le secteur public a 7 ans 34 % 26 %

Source : Céreq, Génération 2010, interrogation a 7 ans.
Champ : Jeunes ayant connu un emploi vert.
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Tableau 7 - Les 10 emplois verts les plus fréquents dans la classe 1 (68 % des emplois)

PCS % des emplois verts
Ingénieurs et cadres techniques de I'environnement 16
Techniciens de I'environnement et du traitement des pollutions 12
Jardiniers 8
Ingénieurs et cadres du contrble-qualité 6,3
Experts salariés ou indépendants de niveau technicien, 5,8
techniciens divers*

Cadres chargés d'études économiques, financieres, commerciales* 5.1
Ingénieurs et cadres de la production et de la distribution 4.8
d'énergie, eau

Agents de maitrise et techniciens en production et distribution 4,6
d'énergie, eau, chauffage

Techniciens d'exploitation et de contrble de la production en 3,2
agriculture, eaux et forét

Techniciens des travaux publics de I'Etat et des collectivités locales 2,9

*Ces libellés issus de la nomenclature PCS sont génériques pour désigner un niveau au sein de cette nomenclature, ils regroupent
plusieurs libellés de professions inscrites dans la liste des métiers verts classées dans ce niveau de PCS (par exemple chargé
d’étude environnement).

Classe 2 : Une majorité d’emplois non verts, mais des passages par des emplois verts en
début et fin de trajectoire (27 %)

Cette classe regroupe des trajectoires caractérisées par un accés rapide et massif en emploi
au sein desquelles c’est 'emploi non vert qui domine sur les 7 ans.

Parmi ces jeunes sortis du systéme éducatif en novembre 2010, 'emploi vert arrive surtout en
début de trajectoire, entre novembre 2011 et mars 2012 (pour représenter jusqu’a 30 % des
situations d’emploi), sa proportion décroit progressivement puis réapparait au sein d’environ
20 % des situations a partir de mai 2016.

Les jeunes qui connaissent ce type de trajectoires sont plus souvent des femmes, dipldmées
du supérieur court (Bac+2) et peu souvent issues des filieres environnementales.

Les trajectoires sont dominées par 'emploi a durée déterminée, avec de fréquentes mobilités
puisque les deux tiers de ces jeunes ont connu plus de 4 séquences d’emploi en 7 ans de
parcours. L’emploi occupé a 7 ans est plus fréquemment dans le commerce et de qualification
intermédiaire.

On peut penser que ces parcours dessinent un segment externe de I'emploi vert, une
périphérie qui alimente les activités « coeur » en tant que de besoin. Les professions vertes
les plus fréquentes sont a la fois celles de techniciens/agents de maitrise des services de
I'environnement, et ouvriers non qualifiés de I'assainissement et des espaces verts.
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Tableau 8 < Caractéristiques de la classe 2 verte

Classe 2 Population verte
Femme 37 % 29 %
Diplémés du supérieur court 33 % 27 %
Sortants de filiéres environnementales 17 % 23 %
EDD durable 41 % 24 %
Déclaration de quatre emplois ou plus 65 % 42 %
.Profession intermédiaire a 7 ans 39 % 30 %
En emploi dans le commerce a 7 ans 20 % 13 %

Source : Céreq, Génération 2010, interrogation a 7 ans.
Champ : Jeunes ayant connu un emploi vert.

Tableau 9 - Les 10 emplois verts les plus fréquents dans la classe 2 (60 % des emplois)

PCS % des emplois verts
Techniciens de I'environnement et du traitement des pollutions 15,6
Jardiniers 9,9
Ouvriers non qualifiés de I'assainissement et du traitement des déchets 9.1
Agents de maitrise et techniciens en production et distribution d'énergie, eau, chauffage 51
Ingénieurs et cadres techniques de I'environnement 4,9
Directeurs techniques des grandes entreprises™ 3,8
Ouvriers du tri, de I'emballage, de I'expédition, non qualifiés 3,8
Experts salariés ou indépendants de niveau technicien, techniciens divers 3,1
Autres professions intermédiaires commerciales (sauf techniciens des forces de vente) 29
Adjoints administratifs de la fonction publique (y.c. enseignement) 2,8

*libélle PCS générique.

Classe 3 : Des premiers emplois verts qui ne durent pas (7 %)

Cette troisieme classe comporte des trajectoires de jeunes majoritairement en emploi au cours
de leurs sept premiéres années de vie active avec une dominante d’emplois verts jusqu’a mi-
parcours puis des mobilités en dehors de ce type de professions. De qualification relativement
élevée sur des postes d’expertise, les professions rencontrées en début de parcours par les
jeunes de cette classe s’exercent dans des secteurs de I'économie verte et sur des fonctions
qui accompagnent le verdissement des activités.

Les femmes et les dipldbmés du supérieur court sont présents, mais a l'inverse de la classe
précédente, on retrouve également des dipldmés du supérieur long ainsi que des sortants des
filieres environnementales. Les trajectoires d’emploi sont marquées par I'emploi en contrat a
durée indéterminée qui domine a 7 ans.

Cette classe compte peu d’individus, mais il serait particulierement intéressant de mieux
comprendre les mobilités entre métiers verts et non verts.

Tableau 10 - Caractéristiques de la classe 3 verte
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Classe 3 Population verte

Femme 30 % 29 %
Diplémés du supérieur long 43 % 29 %
Diplémés du supérieur court 26 % 27 %
Sortants de filiéres environnementales 35 % 23 %
Stabilisation rapide en EDI 63 % 46 %
Déclaration de quatre emplois ou plus 65 % 42 %
Cadres a 7 ans 32 % 28 %
En emploi dans la construction a 7 ans 15 % 6 %

Source : Céreq, Génération 2010, interrogation a 7 ans.
Champ : Jeunes ayant connu un emploi vert.

Tableau 11 - Les 10 emplois verts les plus fréquents dans la classe 3 (71 % des emplois)

PCS % des
emplois verts

Ingénieurs et cadres du contrble-qualité 14,4
Experts salariés ou indépendants de niveau technicien, techniciens divers 10,2
Techniciens de I'environnement et du traitement des pollutions 7,6
Ingénieurs et cadres d'étude, recherche et développement en mécanique et travail des métaux 6,4
Jardiniers 6,3
Ouvriers du tri, de I'emballage, de I'expédition, non qualifiés 5,8
Ingénieurs et cadres de la production et de la distribution d'énergie, eau 54
Te’chni_ciens de regherche-’développement et des méthodes de fabrication en construction 54
mécanique et travail des métaux ’
Ouvriers qualifiés de I'assainissement et du traitement des déchets 5
Chercheurs de la recherche publique 4.7

Classe 4 : Des trajectoires instables entre non-emploi, emplois verts et non verts (18 %)

On retrouve ici les trajectoires les plus précaires, moins de la moitié des jeunes de cette classe
connaissent une situation d’emploi durant leurs sept premiéres années de vie active. Au sein
de ces trajectoires, les jeunes occupent de fagon impermanente des emplois verts et des
emplois non verts, dans des proportions comparables.

Cette population est moins féminine et bien moins dipldomée que I'ensemble des jeunes ayant
eu un emploi vert puisque 44 % d’entre eux sont non diplédmés. Les trajectoires sont marquées
pas un chémage durable et une forte mobilité. A 7 ans, les jeunes en emploi au sein de cette
classe sont 4 fois plus souvent en intérim et dans prés de la moitié des cas sur des postes
ouvriers.

Cette classe s’apparente au segment le plus mobile avec des allers/retours fréquents et des
temps de chOmage durable. Les professions exercées sont au cceur des activités de
'environnement, avec une prédominance des emplois liés a I'entretien des espaces verts.
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Tableau 12 « Caractéristiques de la classe 4 verte

Classe 4 Population verte
Femme 25 % 29 %
Non diplémé 44 % 15 %
Diplémés du secondaire 41 % 28 %
Sortants de filiéres environnementales 13 % 23 %
Chdmage persistant ou récurrent 52 % 16 %
Déclaration de quatre emplois ou plus 55 % 42 %
Intérimaires a 7 ans 11 % 3%
Ouvriers a 7 ans 47 % 30 %
En emploi dans l'industrie a 7 ans 36 % 28 %

Source : Céreq, Génération 2010, interrogation a 7 ans.
Champ : Jeunes ayant connu un emploi ver

Tableau 13 - Les 10 emplois verts les plus fréquents dans la classe 4 (90 % des emplois)

PCS % des emplois
Jardiniers 38,1
Ouvriers non qualifiés de I'assainissement et du traitement des déchets 9,1
Techniciens de I'environnement et du traitement des pollutions 7,2
Ouvriers qualifiés de I'assainissement et du traitement des déchets 71
Agents de maitrise et techniciens en production et distribution d'énergie, eau, chauffage 6,7
Conducteurs de véhicule de ramassage des ordures ménageéeres 5,8
Ouvriers du tri, de I'emballage, de I'expédition, non qualifiés 49
Ouvriers qualifiés des travaux publics (salariés de I'Etat et des collectivités locales) 4.8
Ingénieurs et cadres de la production et de la distribution d'énergie, eau 3,6
Ingénieurs et cadres techniques de I'environnement 2,7

Classe 5 : Un acces difficile a 'emploi marqué par une migration vers I'emploi non vert (13 %)

Les parcours regroupes ici sont marqués par une majorité de situations de non-emploi a deux
ans alors que certains d’entre eux comportent des expériences d’emplois verts en début
d’insertion.

L’entrée dans I'emploi se fait progressivement (supérieur a 50 % en juin 2014) et de fagon
croissante (la situation d’emploi s’inscrit dans plus de 90 % des trajectoires en avril 2015).

Les emplois verts ont constitué un quart des situations en octobre 2011, soit 80 % des
situations d’emploi, ils retrouvent ce niveau en octobre 2014, mais ne représentent plus que
la moitié des situations d’emploi et leur proportion se stabilise au tiers des situations d’emploi.

Les jeunes de cette classe de trajectoires sont a plus de 90 % des hommes, non diplomés
pour un quart d’entre eux, mais également dipldbmés du supérieur court et issus des filiéres
environnementales dans des proportions similaires a I'ensemble de la population des jeunes
ayant eu un emploi vert. La reprise d’étude est une situation fréquente puisqu’elle apparait
dans un quart des parcours de cette population.
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A 7 ans, les jeunes de cette classe en emploi occupent majoritairement des postes d’ouvriers,
et sont relativement plus souvent salariés du secteur public et du commerce.

Au total, ces parcours affichent des premiers emplois non stabilisants qui conduisent a des
reconversions professionnelles vers des métiers verts et secteurs liés a I'environnement, mais
pas uniquement. Les passerelles entre secteurs seraient intéressantes a caractériser.

Tableau 14 - Caractéristiques de la classe 5 verte

Classe 5 Population verte
Femme 9% 29 %
Non diplémé 27 % 15 %
Diplémés du supérieur court 26 % 27 %
Sortants de filiéres environnementales 20 % 23 %
Chdmage persistant ou récurrent 46 % 16 %
Reprise d'études en milieu de parcours 25 % 5%
EDD a7 ans 24 % 15 %
Ouvriers a 7 ans 53 % 30 %
En emploi dans le commerce a 7 ans 22 % 13 %
En emploi dans 'administration a 7 ans 31 % 22 %

Source : Céreq, Génération 2010, interrogation a 7 ans.
Champ : Jeunes ayant connu un emploi vert.

Tableau 15 - Les 10 emplois verts les plus fréquents dans la classe 5 (79 % des emplois)

PCS % des emplois
Jardiniers 20,2
Ouvriers non qualifiés de I'assainissement et du traitement des déchets 11,9
Ouvriers qualifiés de I'assainissement et du traitement des déchets 9,8
Agents de maitrise et techniciens en production et distribution d'énergie, eau, chauffage 9,1
Ouvriers non qualifiés divers de type industriel 71
Techniciens de I'environnement et du traitement des pollutions 49
Ouvriers du tri, de I'emballage, de I'expédition, non qualifiés 4.6
Ingénieurs et cadres techniques de I'environnement 41
Couvreurs qualifiés 3,7
Experts salariés ou indépendants de niveau technicien, techniciens divers 3,7

3.3. Les trajectoires des jeunes ayant eu un emploi verdissant

Comme nous l'avons vu dans la premiére partie, 28 % des jeunes sortis en 2010 du systéme
éducatif ont connu au moins un emploi verdissant au cours de leurs sept premiéres années
de vie active. Cette proportion, certes établie a partir d’'un décompte sur plusieurs années, est
importante au regard du volume d’emploi que représente I'emploi verdissant au sein du
systéme d’emploi a un instant t (14 % des actifs occupés en 2017).

Les parcours de ces jeunes sont relativement distincts, et une typologie des trajectoires fait
apparaitre 5 classes de parcours d’emploi.
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Il est a noter que, au sein des professions verdissantes, le métier d’animateur socioculturel
regroupe prés de 15 % des emplois et se retrouve dans toutes les classes selon des
proportions variables.

Classe 1 : Les parcours stables en emploi verdissant (34 %)

Représentant un tiers de la population observée, les jeunes de cette classe s’insérent
rapidement dans des emplois verdissants : en novembre 2010, les deux tiers d’entre eux
occupent ce type d’emploi et cette proportion reste supérieure a 90 % jusqu’en juillet 2015.
Deux ans plus tard, ils ne sont plus que 77 % a occuper un emploi verdissant. Leur taux de
hors emploi ne varie que trés peu a hauteur de 5 %.

Il y a donc une mobilité sans rupture et progressive en dehors du périmétre des emplois
verdissants pour les jeunes de cette classe qui sont moins souvent des femmes et plus
souvent dipldbmés du supérieur long que la population de référence (jeunes ayant connu au
moins un emploi verdissant).

Sortis des filieres de I'environnement dans une proportion comparable a la population
verdissante, ces jeunes connaissent une trajectoire stable en EDI pour les trois quarts d’entre
eux contre moins de la moitié dans la population de référence. lls ont au plus deux emplois en
sept ans pour 30 % d’entre eux, et un jeune sur deux déclare ne pas avoir connu une période
de chémage (contre 29 % dans I'ensemble).

Cette classe affiche une surreprésentation des métiers verdissants les plus qualifiés comme
ceux d’'ingénieurs et de cadres du contrdle qualité et chercheurs, mais aussi des métiers moins
qualifiés de conducteurs routiers et plombiers/chauffagistes.

Tableau 16  Caractéristiques de la classe 1 verdissante

Classe 1 Population

Femme 32 % 35 %
Diplémés du supérieur long 35 % 24 %
Non diplémé 8 % 16 %
Sortants de filiéres environnementales 7% 6 %

Stabilisation rapide en EDI 75 % 45 %
Déclaration de deux emplois 30 % 23 %
Au moins une période de chdmage 52 % 71 %
Cadres a 7 ans 35 % 26 %
En emploi dans le secteur public a 7 ans 23 % 25 %

Source : Céreq, Génération 2010, interrogation a 7 ans.
Champ : Jeunes ayant connu un emploi verdissant.
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Tableau 17 - Les 10 emplois verdissants les plus fréquents dans la classe 1 (49 % des

emplois)

e
Animateurs socioculturels et de loisirs 11,3
Ingénieurs et cadres du contrble-qualité** 79
Conducteurs routiers et grands routiers (salariés) 6,6
Plombiers et chauffagistes qualifiés 4.4
Jardiniers**. 4,2
Chercheurs de la recherche publique 3,4
(;ong:epteurs et assist.a,nts techniques des arts graphiques, de la mode et de la décoration 33
(indépendants et salariés) ’
Mécaniciens qualifiés en maintenance, entretien, réparation : automobile 3
Ouvriers non qualifiés du gros ceuvre du batiment 2,7
Chefs de produit, acheteurs du commerce et autres cadres de la mercatique 2,6

** Ces codes PCS sont présents également dans les métiers verts : le niveau de détail disponible dans 'enquéte Génération 2017
permet de coder finement des libellés de professions comme verdissants, alors qu'ils sont codés a un niveau moins fin de la
nomenclature PCS dans les métiers verts.

Classe 2 : Les passages par I'emploi verdissant (18 %)

La population regroupée au sein de cette classe représente 18 % des jeunes ayant eu au
moins un emploi verdissant.

Pour les jeunes de la classe 2, l'insertion en emploi est plus lente que ceux de la classe 1, et
un tiers d’entre eux occupent un emploi verdissant en décembre 2010 alors qu’ils ne sont que
67 % en emploi. Ce type d’emploi est donc fréquent au début de la trajectoire d’insertion, mais
sa proportion décroit au fur et & mesure de I'avancée dans le temps pour ne représenter
ensuite qu’une part minime des emplois occupés. Parmi les 95 % des jeunes en emploi fin
2015, seulement 5 % occupent un emploi verdissant.

Cette classe contient une population féminine et diplomée du supérieur court. Les trajectoires
sur sept ans sont caractérisées par une inscription durable dans des emplois a durée limitée,
plus de la moitié des jeunes de cette classe ont connu quatre emplois ou plus au cours de
leurs sept premiéres années de vie active, et 69 % d’entre eux ont connu au moins une période
de chdbmage.

Les métiers associés a ce type de trajectoires sont fréquemment exercés dans le batiment,
sur des postes qualifiés et non qualifiés et relevent également de qualifications supérieures
dans les secteurs de l'industrie et du commerce.
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Tableau 18 - Caractéristiques de la classe 2 verdissante

Classe 2 Population verdissante
Femme 32 % 35%
Diplémés du supérieur court 28 % 20 %
Sortants de filiéres environnementales 5% 6 %
EDD durable 37 % 28 %
Déclaration de quatre emplois ou plus 56 % 40 %
Au moins une période de chdmage 69 % 71 %
Cadres a 7 ans 23 % 26 %
En emploi dans I'administration a 7 ans 28 % 24 %

Source : Céreq, Génération 2010, interrogation a 7 ans.
Champ : Jeunes ayant connu un emploi verdissant.

Tableau 19 - Les 10 emplois verdissants les plus fréquents dans la classe 2 (54 % des

emplois)

PCS

Animateurs socioculturels et de loisirs

Ouvriers non qualifiés du gros ceuvre du batiment

Peintres et ouvriers qualifiés de pose de revétements sur supports verticaux
Ingénieurs et cadres du contrble-qualité

Chefs de produit, acheteurs du commerce et autres cadres de la mercatique
Ouvriers non qualifiés du second ceuvre du batiment

Mécaniciens qualifiés en maintenance, entretien, réparation : automobile

Autres professions intermédiaires commerciales (sauf techniciens des forces de vente)

Ingénieurs des collectivités locales et des hdpitaux

Ouvriers qualifiés et agents qualifiés de laboratoire : agroalimentaire, chimie, biologie,

pharmacie

% des emplois
verdissants

15,8
8,9
7,1
3,8
3,7
3,7
3.3
29
2,7

23

Classe 3 : Les emplois verdissants comme emplois d’entrée sur le marché du travail (15 %)

Au sein de la classe 3, les jeunes ont un accés tardif a 'emploi, un tiers d’entre eux étant
encore hors emploi en décembre 2010. Les emplois verdissants apparaissent dés le début de
la trajectoire comme des emplois d’entrée. Toutefois, ils ne sont pas des emplois de
stabilisation pour cette sous-population qui affiche des caractéristiques trés distinctes de celles
de la population d’ensemble, tant en ce qui concerne les variables individuelles que les
variables de trajectoires. Les femmes sont plus nombreuses et la population est plus souvent
diplémée du secondaire. 45 % d’entre eux connaissent une trajectoire de chémage persistant,

avec des séquences d’emploi et de chdmage plus hombreuses.

Les professions les plus fréquentes sont celles de I'animation socioculturelle, la répartition sur

les autres professions verdissantes étant trés proche de celle de la classe 2.
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Tableau 20 - Caractéristiques de la classe 3 verdissante

Classe 3 Population verdissante

Femme 42 % 35 %
Non diplémé 14 % 16 %
Diplémés du secondaire 43 % 40 %
Sortants de filiéres environnementales 7% 6 %

EDD durable 45 % 28 %
Déclaration de quatre emplois ou plus 57 % 40 %
Au moins une période de chdmage 83 % 71 %
Employés a 7 ans 21 % 10 %
En emploi dans I'administration a 7 ans 28 % 24 %

Source : Céreq, Génération 2010, interrogation a 7 ans.
Champ : Jeunes ayant connu un emploi verdissant.

Tableau 21 - Les 10 emplois verdissants les plus fréquents dans la classe 3 (56 % des

emplois)
PCS erdissants
Animateurs socioculturels et de loisirs 24,2
Ouvriers non qualifiés du gros ceuvre du batiment 6,7
Ingénieurs et cadres du contréle-qualité 4.8
Ouvriers non qualifiés du second ceuvre du batiment 41
Jardiniers 3,3
Cadres commerciaux des petites et moyennes entreprises (hors commerce de détail) 3.1
Chercheurs de la recherche publique 29

Responsables commerciaux et administratifs des transports de voyageurs et du tourisme (non

2,8
cadres)
Menuisiers qualifiés du batiment 2,4
Macons qualifiés 2,4

Classe 4 : Des emplois verdissants en seconde partie de parcours (15 %)

Pour 15 % des jeunes ayant connu un emploi verdissant, les parcours sont marqués par des
situations d’emploi a durée déterminée, dominantes au long des sept années.

46 % des jeunes de cette classe sont sortis dipldomés du secondaire, 23 % du supérieur court,
mais peu d’entre eux sont sortis sans dipldme (9 %).

Les métiers les plus fréquents sont ceux des professions intermédiaires dans le commerce et
les PME.
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Tableau 22 - Caractéristiques de la classe 4 verdissante

Classe 4 Population verdissante

Femme 37 % 35 %
Diplémés du supérieur court 23 % 20 %
Diplémés du secondaire 46 % 41 %
Sortants de filieres environnementales 4% 6 %

EDD durable 44 % 28 %
Déclaration de quatre emplois ou plus 52 % 40 %
Au moins une période de chdmage 71 % 71 %
Professions intermédiaires a 7 ans 37 % 33 %
En emploi dans le commerce a 7 ans 27 % 22 %

Source : Céreq, Génération 2010, interrogation a 7 ans.
Champ : Jeunes ayant connu un emploi verdissant.

Tableau 23 - Les 10 emplois verdissants les plus fréquents dans la classe 4 (46 % des

emplois)

PCS

Animateurs socioculturels et de loisirs

Autres professions intermédiaires commerciales (sauf techniciens des forces de vente)
Conducteurs routiers et grands routiers (salariés)

Cadres commerciaux des petites et moyennes entreprises (hors commerce de détail)
Mécaniciens qualifiés en maintenance, entretien, réparation : automobile

Chefs de produit, acheteurs du commerce et autres cadres de la mercatique

Concepteurs et assistants techniques des arts graphiques, de la mode et de la décoration
(indépendants et salariés)

Jardiniers

Personnels administratifs de catégorie A des collectivités locales et hdpitaux publics (hors
Enseignement, Patrimoine)

Ouvriers non qualifiés du second ceuvre du batiment

Classe 5 : Les parcours éloignés de I'emploi (19 %)

% des emplois
verdissants

14
4,9
45
4.4
3,6
3,5
3,4

3
2,7
24

Sur 'ensemble des sept années observées, la proportion des jeunes de cette classe en emploi
atteint difficilement 50 % en fin de parcours. La population comporte 45 % de sortants non
diplomés et la moitié de sortants diplémés du secondaire. Les parcours affichent de fagon
dominante un chémage persistant, mais également une proportion importante de reprises

d’étude en milieu de parcours (15 % contre 5 %).

L’emploi verdissant est dominant au sein de situations d’emploi par ailleurs peu fréquentes.
Les professions concernent d’abord des métiers d’ouvriers non qualifiés du BTP, des agents
d’entretien d’espaces verts, agents de laboratoire, mécaniciens automobiles, peintres et

électriciens.

42



Tableau 24 - Caractéristiques de la classe 5 verdissante

Classe 5 Population verdissante

Femme 35 % 35 %
Non diplémé 35 % 16 %
Diplémés du secondaire 48 % 41 %
Sortants de filiéres environnementales 5% 6 %

Chdmage persistant ou récurrent 53 % 12 %
Reprise d'études en milieu de parcours 15 % 5%

Déclaration de quatre emplois ou plus 43 % 40 %
Au moins une période de chdmage 95 % 71 %
Quvriers a 7 ans 35 % 27 %
En emploi dans le commerce a 7 ans 32 % 22 %

Source : Céreq, Génération 2010, interrogation a 7 ans.
Champ : Jeunes ayant connu un emploi verdissant.

Tableau 25 - Les 10 emplois verdissants les plus fréquents dans la classe 5 (61 % des

emplois)

PCS

Animateurs socioculturels et de loisirs

Ouvriers non qualifiés du gros ceuvre du batiment
Jardiniers

Ouvriers non qualifiés du second ceuvre du batiment

Ouvriers qualifiés et agents qualifiés de laboratoire : agroalimentaire, chimie, biologie,
pharmacie

Mécaniciens qualifiés en maintenance, entretien, réparation : automobile
Peintres et ouvriers qualifiés de pose de revétements sur supports verticaux
Electriciens qualifiés de type artisanal (y.c. batiment)

Concepteurs et assistants techniques des arts graphiques, de la mode et de la décoration
(indépendants et salariés)

Contremaitres et agents d'encadrement (non cadres) en agriculture, sylviculture

43

% des emplois
verdissants

18,1
8,8
7.9
7,2

3,8

3,5
3.4
3,2

2,3
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Conclusion

A Iissue de ce panorama des emplois verts et verdissants au sein des trajectoires des jeunes
de la Génération 2010 durant leurs sept premiéres années de vie active, le pari
méthodologique de la mesure du « verdissement » des trajectoires est tenu. Toutefois, les
qguestions soulevées par la délimitation des métiers sont nombreuses, a commencer par les
limites du périmétre actuel qui laisse échapper une grande partie des libellés d’emploi en lien
avec I'environnement et qui composent I'agrégat vert de la PCS 2020.

Concernant les hypothéses sur l'insertion des jeunes dans les emplois verts, cette analyse
originale établit que les jeunes débutants sont plus présents dans les métiers de la transition
écologique, et notamment dans les emplois dits verdissants. En termes de cheminement, on
voit au sein des emplois verts comme verdissants se dessiner des parcours assez contrastés,
qui ameénent a des profils d’experts pour les jeunes dipldmés tout autant que des emplois de
passage pour les débuts de vie active des jeunes moins qualifiés.

En dautres termes, l'apparition de la dimension environnementale n’obére pas les
polarisations habituellement observées sur le marché du travail qui se stratifie ici comme
ailleurs selon le niveau de dipldbme, avec comme corollaire des différenciations genrées.

Au regard des limites inhérentes a cette approche de la transformation des métiers par les
nomenclatures statistiques, I'analyse qualitative de la section 3 portant sur les transformations
des regles de métiers permet de spécifier I'écologisation des organisations et des pratiques
professionnelles, en contextualisant les compétences dans leur mise en ceuvre.
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Sous-section 2 : Dynamiques de travail et de formation au prisme de la
transition écologique : que font les normes environnementales au travail
et a la formation des salariés ?’

Introduction

Comme le souligne le rapport de 'OCDE publié en septembre 2020 et consacré aux plans de
relance post-pandémie orientés vers une relance verte?, la transition vers une économie plus
verte requiert de nouvelles compétences, pour les nouveaux emplois comme pour les emplois
actuels contraints d’évoluer : « la disponibilité de travailleurs et d’entreprises possédant les
compétences requises pour les emplois verts est indispensable non seulement pour engager
la transition vers une économie verte, mais aussi faire en sorte qu’elle soit juste, c’est-a-dire
qu’elle garantisse l'inclusion sociale et un travail décent » (p.11). Si ce type de constat est
largement relayé et partagé dans les déclarations et documents a différents niveaux et issus
de plusieurs organismes (Ministéres, Cedefop, OPCO, branches professionnelles...), on sait
peu de choses sur la fagon dont les entreprises s’engagent sur les routes vertueuses de cette
transition, notamment sur les modalités d’identification des compétences requises et,
conséquemment, de définition des besoins en compétences et les fagons d’'y répondre.

A partir des données du dispositif Defis produit par le Céreq (voir encadré de présentation), le
travail présenté ici apporte une réponse en deux parties grace a deux questions introduites
dans la 5°™¢ vague réalisée en 2019.

La premiere question permet d’identifier les salariés dont I'activité a été impactée au cours de
'année écoulée par lintroduction de nouvelles normes environnementales (abrégées par
« NE » dans la suite du texte lorsque cela permet d’alléger I'écriture). Un premier résultat a
souligner est que la proportion de tels salariés est significative : au sein des entreprises du
secteur privé de plus de 10 salariés, 11 % des salariés déclarent que leur travail a été modifié
par l'introduction de normes environnementales en 2019. Parmi eux, 70 % appliquaient déja
des normes environnementales telles que les écolabels ou démarches HQE.

Une premiére partie de cette sous-section explore donc les caractéristiques et conditions du
déploiement de ces normes au sein du systéme d’emploi. Quels sont les salariés, les secteurs
et professions qui sont les plus concernés par l'introduction de telles normes ? Plus finement,
les contextes managériaux et organisationnels propices a lintégration de normes
environnementales sont-ils spécifiques ? Les activités de travail impactées présentent-elles
des caractéristiques distinctives ? Et quelles perceptions les salariés impactés développent-
ils a propos des transformations du travail et de son environnement ?

La seconde question introduite dans la 5°™ vague de I'enquéte Defis concerne les actions de
formations a visée environnementale. En effet, parmi les moyens de répondre a leurs besoins
en compeétences liés a la transition écologique, les entreprises peuvent recourir aux actions
de formation professionnelle. Les données de I'enquéte Defis permettent de qualifier la place
et la nature des formations a visée environnementale suivies par les salariés en 2019.

Dans la seconde partie de cette sous-section, des éléments de réponses sont apportés aux
questions suivantes : quelles sont les caractéristiques de ces formations ? Qui concernent-
elles de fagon prédominante ?

7 Delphine BERAUD, Anne DELANOE et Nathalie MONCEL
8 https://www.oecd.org/coronavirus/policy-responses/mettre-la-relance-verte-au-service-de-lI-emploi-des-revenus-et-de-la-
croissance-899c5467/
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Encadré 1 - Le dispositif Defis

L’enquéte Defis (Dispositif d’Enquéte sur les Formations et les Itinéraires des Salariés), initiée
par le Conseil national d’évaluation de la formation professionnelle (Cnefp) et financée par
France compétences, est réalisée par le Céreq. Elle interroge tous les ans entre 2014 et 2019,
les salariés présents en entreprise en décembre 2013, qu’ils soient restés ou non dans leur
entreprise par la suite.

L’enquéte Defis met en relation les actions de formation suivies par les salariés et les parcours
professionnels. Le dispositif prévoit une enquéte en deux temps :

Le volet entreprises : 4 500 entreprises représentatives du secteur privé (hors agriculture) a
partir de 10 salariés ont été interrogées en 2015. Des entreprises de 3 a 9 salariés de certains
secteurs sont intégrées a I'échantillon. Dans I'étude présentée ici, le champ des entreprises
est restreint a celles de 10 salariés et plus. Ce volet vise a recueillir des informations détaillées
sur le contexte dans lequel les salariés se forment (ou non).

Le volet salariés : un panel de 16 000 individus, salariés en décembre 2013 d’'une des
entreprises répondantes au premier volet est interrogé sur une durée de 5 ans (de 2015 a
2019).

La vague 5 de I'enquéte Defis qui interroge les individus entre septembre et décembre 2019, a
la particularité d’introduire deux questions sur 'impact des normes environnementales dans la
sphére de production :

Les individus ayant connu au moins un emploi sur la période, déclarent si oui ou non, leur
activité a été impactée par l'introduction de normes environnementales.

Les individus y déclarent les formations visant a la prise en compte de normes
environnementales suivies, dans le cadre d’'un emploi ou du chémage, depuis un an.

Ce document fera intervenir deux champs d’analyse en fonction des variables mobilisées.

Dans la partie 1 qui analyse les contextes managériaux et d’activité des salariés dont le travail
a été impacté par l'introduction de normes environnementales, le champ d’analyse concerne
'ensemble des salariés employés dans la méme entreprise depuis fin 2013.

Dans la partie 2, on s'intéresse a I'ensemble des formations suivies sur lI'année précédant
l'interrogation par 'ensemble des individus ou par ceux ayant déclaré au moins une période
d'emploi. Ce champ permettra de caractériser les formations, leur durée, leur contenu et leur
modalité de réalisation.

1. La prise en compte des normes environnementales dans le travail :
pour quels salariés et dans quelles entreprises ?

Les salariés dont I'activité a été impactée par l'introduction de normes environnementales (NE)
occupent de fagon prédominante des emplois d’ouvriers qualifiés ou hautement qualifiés et
agents de maitrise, sur les fonctions de production, chantiers, installations, manutention,
logistique ou encore commercial et technico-commercial. Les répartitions en termes de niveau
de diplébmes (plus fréquemment inférieur ou égal au baccalauréat) et de sexe (plus
fréquemment des hommes) des salariés concernés sont liées a la spécificité de la main-
d’ceuvre affectée sur ces emplois dans la sphére de production (voir tableau 1a en annexe 1).
Ces salariés sont relativement plus présents dans les entreprises du batiment, des industries
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et du commerce et dans les entreprises de plus de 20 salariés (voir tableau 1b et 1c en
annexe). Dans les secteurs des industries extractives, énergie, eau, gestion des déchets,
dépollution ainsi que dans ceux de la fabrication de denrées alimentaires, un salarié sur trois
est concerné par l'introduction de normes environnementales dans son travail.

En complément de cette premiére description, nous avons cherché a affiner 'analyse pour voir
si les salariés impactés par I'introduction de NE se trouvent dans des situations plus ou moins
propices au développement des compétences. En effet, les transformations des modéles
productifs passent par le déplacement de pratiques professionnelles, la maitrise de problemes
techniques et réglementaires, soit un apprentissage collectif pour lequel I'organisation du
travail joue un réle fondamental (Amarillo, Ughetto, 2020). Au croisement des contextes
organisationnels et managériaux d’une part, et des activités de travail d’autre part, des travaux
ont mis en évidence des « dynamiques de travail » qui vont définir des conditions plus ou
moins propices aux apprentissages (Fournier, Lambert, et Marion-Vernoux 2017). Dans une
approche en termes de dynamiques de travail, « le développement des compétences, y
compris l'accés a la formation continue, tient plus a « ce que l'on fait, comment on le fait et
avec qui « (processus cognitifs, échanges dans le travail) qua « ce que I'on est « (dipléme,
qualification) et « ou I'on est « (taille et secteur de I'entreprise) » (ibid, p.80).

Les données des enquétes Defis permettent de caractériser les dynamiques de travail a partir
de questions renseignées par les entreprises et les salariés. Du c6té des contextes
organisationnels et managériaux, trois leviers des pratiques d’entreprise sont identifiés :
développer les interactions (levier 1) ; développer un recul réflexif sur le travail (levier 2) et
développer la motivation (levier 3). Du c6té des activités de travail, trois dimensions sont
objectivées : les échanges et confrontations de savoir-faire et pratiques entre collégues
(dimension 1), I'activation de processus cognitifs mis en ceuvre dans I'activité (dimension 2),
'autonomie et l'initiative rendues possibles dans les activités de travail (dimension 3).

Les dynamiques de travail sont-elles distinctives pour les salariés qui connaissent une
modification de leur travail par lintroduction de normes environnementales ? Dans quelle
mesure le contexte organisationnel est-il propice au développement des compétences de ces
salariés ? Les activités de travail dans lesquelles se déploient les normes a visée
environnementale sont-elles spécifiques ? Des éléments de réponse a ces questions sont
avancés a partir d’'une comparaison entre les salariés ayant déclaré une modification de leur
travail sous I'impact de normes environnementales, et les salariés qui n’ont pas connu ce type
de modification (voir encadré méthodologique).

Encadré 2 - Méthodologie

Dans la derniére édition de I'enquéte Defis, la question posée aux salariés était : « Le travail
a été modifié par l'introduction de nouvelles normes environnementales telles que écolabel,
haute qualité environnementale, etc. depuis un an (au cours des périodes d’emploi) ». Cette
question est posée uniquement en vague 5.

Afin de pouvoir utiliser les informations sur les pratiques d’entreprise recueillies en vague 1,
nous avons retenu comme population étudiée les salariés « stables » au sens de ceux
toujours en emploi dans la méme entreprise en vague 1 et vague 5, et ceux qui sont toujours
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en emploi dans la méme entreprise en vague 5 mais I'ont quitté a un moment. Parmi les
salariés en emploi de la vague 5
(4 323 salariés, 10,6M pondérés), ces salariés « stables » représentent 75 % (3 244
salariés, 7,8 M pondérés).

Les indicateurs retenus dans cette analyse portent sur 3 thémes :

les contextes organisationnels et managériaux des entreprises (en 2015),
les activités de travail des salariés

les transformations du travail et son environnement (en 2019)

Les résultats commentés concernent les indicateurs pour lesquels I'écart entre les
populations observées est évalué comme étant significatif a partir d’'un test du khi-2 sur les
données non-pondérées. Seuls les indicateurs ayant une marge d’erreur inférieure a 5 %
sont conservés dans I'analyse.

Un modele économétrique permet enfin de mesurer « toutes choses égales par ailleurs »,
les variables qui influencent significativement le fait que le travail des salariés soit impacté
par l'introduction de nouvelles normes environnementales.

1.1 Contextes organisationnels et managériaux

Sur 'ensemble des leviers managériaux, il apparait que les entreprises au sein desquelles les
salariés ont vu leur travail impacté par l'introduction de normes environnementales, sont plus
fréquemment favorables a la formation, tant en ce qui concerne les modalités déployées
(formation réglementaire, apprentissage, formation en situation de travail) que dans les
processus d’élaboration des stratégies formatives (entretiens professionnels, échanges avec
les instances consultatives, introduction de nouvelles pratiques professionnelles).

Concernant le levier 1 « Développer les interactions », aucune pratique d’entreprise n’apparait
comme étant spécifique lorsque l'activité des salariés est impactée par les normes
environnementales. Ainsi, I'organisation du travail en groupes autonomes, la mise en place
d’'un systéme de polyvalence ou de rotation des taches, les niveaux et modalités de contrble
hiérarchique, ne sont pas des dimensions qui distinguent les entreprises au sein desquelles
les salariés ont vu leur travail modifié par des NE.

Au sein du levier 2 « Développer le recul réflexif sur le travail », plusieurs pratiques sont
significativement plus présentes dans les entreprises dont les salariés ont été impactés par
des NE, notamment sur deux dimensions : les relations professionnelles et les actions de
formation. L’écart est particulierement net concernant la présence de représentants du
personnel (55 % dans les entreprises dont les salariés ont été impactés, 41 % dans les autres),
également en ce qui concerne 'accueil d’apprentis et la formation en situation de travail (9
points d’écart). D’autres pratiques formatives, telle que la formation en situation de travail et le
financement de Validation des Acquis de I'Expérience (VAE) sont aussi caractéristiques des
entreprises au sein desquelles I'activité des salariés a été impactée par des NE. A l'inverse,
de telles entreprises ne se distinguent pas en ce qui concerne leurs pratiques relatives a
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linnovation en matiére de technologies, de produits ou services, de méthodes de gestion de
production.

Enfin sur le levier 3 concernant les pratiques visant a développer la motivation et a donner des
perspectives d’évolution professionnelle, les contextes managériaux dans lesquels I'activité
des salariés est impactée par I'introduction de NE apparaissent spécifiques en ce qui concerne
les contenus des entretiens professionnels, I'organisation des mobilités et les enjeux de la
formation, ces deux derniers sujets faisant plus souvent l'objet d’échanges avec les
représentants du personnel. Le financement de formations réglementaires est particulierement
distinctif des entreprises ayant introduit des normes environnementales : il est présent dans
les trois-quarts de ces entreprises contre seulement la moitié des autres entreprises. Les
formations qui visent a introduire de nouvelles pratiques professionnelles, a répondre a des
exigences réglementaires ou a obtenir des labels qualités, y sont également plus souvent
dispensées.

Tableau 2a - LEVIER 1 : DEVELOPPER LES INTERACTIONS

Décloisonner le travail, créer du lien entre les différents postes de travail.

Favoriser le dialogue et le partage de I'information dans le travail et sur la formation-

Indicateurs levier 1 (sur ces indicateurs, les deux populations ne sont pas significativement différentes):

Travail non Travail modifié
Entreprises Salaries STABLES Fintrodustion de Fintroduction de
NE NE
Les salariés controlent eux méme leur travail 74 69
L'entreprise met en place des groupes autonomes 42 45
L'entreprise utilise la polyvalence des salariés 57 56
L’entreprise utilise actuellement un systeme de rotation
des taches 19 21
Le nombre de niveaux hiérarchiques a évolué au sein de|
I’entreprise au cours des trois dernieres années (ou depuis| 2 4
sa création)
Qui contrble principalement le travail ?
audit, client 8 8
hiérarchie 66 60
pas de contrdle 10 18
salariés entre eux 16 14
Nombre de niveaux hiérarchiques
baisse 2 4
hausse 13 10
idem 85 86
Fréquence des contrbles
intermittente 22 20
loccasionnelle 16 19
permanente 62 61

Champ : Salariés « stables », occupent un emploi dans la méme entreprise en 2015 et 2019
Source : Dispositif Defis
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Tableau 2b - LEVIER 2 : DEVELOPPER UN RECUL REFLEXIF SUR LE TRAVAIL

Favoriser la réflexion sur la pratique au détour des aléas ou d'évenements rencontrés.

Forme pour obtenir un label de qualité, favoriser la flexibilité ou la polyvalence.

L’entreprise forme pour linnovation (nouvelles pratiques professionnelles, changements techniques ou métiers, normes
réglementaires...). Favoriser la capacité a transmettre et expliquer sa compétence professionnelle

Travail non |Travail modifié
. . modifié par ar
Entreprises Salaries STABLES I'introductizn de I'intropduction
NE de NE

Existence d'un comité d’hygiéne, de sécurité et de conditions de travail 26 32
(CHSCT)
Un temps est consacré a I'identification des besoins de formation au cours des 67 72
entretiens entre les salariés et la hiérarchie
Présence de représentants du personnel (y compris mandatés) 41 55
L’entreprise est engagée dans une démarche de standardisation des procédés

] - 25 27
et méthodes de travail
L’entreprise a accueilli des apprentis en 2014 36 45
L’entreprise met en place des tuteurs 47 50
Des salariés de I'entreprise ont suivi des formations en situation de travail en
2014 59 68
Formation en situation de travail 64 72
L'entreprise a financé de la vae 6 10

Champ: Salariés « stables », occupent un emploi dans la méme entreprise en 2015 et 2019
Lecture : 72 % des salariés dont le travail est modifié par I'introduction de NE sont formés en situation de travail.
Source : Dispositif Defis

Tableau 2c - LEVIER 3 : DEVELOPPER LA MOTIVATION

Favoriser I'engagement des individus par des pratiques de management valorisant le collectif. Donner des perspectives
d'évolution

Travail non Travail modifié
Entreprises Salaries STABLES I'in'::gggiiir;?lrde I'intrcf’:l:ction
NE de NE

Entrgf{igns_ durant lesquels sont abordés perspectives de carriere et de| 58 63
mobilités internes

Entr_e.tiejns durant lesquels sont abordés perspectives de carriére et de| 16 23
mobilités externes

Forme pour favoriser les mobilités 24 28
L'entreprise organise les mobilités 45 51
Entreprises formatrices 84 85
Finance de la formation réglementaire 57 74
Forme pour introduire des nouvelles pratiques professionnelles 44 49
Forme pour accompagner les changements 58 57
Forme pour répondre a des exigences réglementaires 61 66
Forme pour obtenir label qualité 27 33
Forme pour récompenser motiver 34 38
Place importante de la formation dans débat avec RP 18 29

La mobilité a fait I'objet de discussion avec RP 10 18
L'entreprise appartient a un groupe 31 37
L'entreprise est en franchise 6 14

Champ: Salariés « stables », occupent un emploi dans la méme entreprise en 2015 et 2019
Lecture : 63 % des salariés dont le travail est modifié par I'introduction de NE, ont des entretiens durant lesquels sont abordés
perspectives de carriére et de mobilités internes. Source : Dispositif Defis
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1.2 Activités de travail

Comme précisé en introduction, les activités de travail sont décrites au travers de trois
dimensions.

Dimension 1 : le travail est un lieu d’échanges et de confrontation des savoir-faire et des
pratiques professionnelles

Chacune des variables descriptives du travail dans cette dimension introduit une distinction
entre les salariés selon leur exposition aux normes environnementales. Pour les salariés qui
ont été impactés sur 'année écoulée par la prise en compte de telles normes, on constate plus
fréquemment qu'ils :

- Travaillent en équipe

- Occupent différents postes

- Participent régulierement a des réunions

- Apprennent aupres de leurs collegues en dehors des formations
- Apprennent a leurs colleégues a faire une partie de leur travalil

Il apparait que les échanges sont donc plutét favorisés dans les situations de travail qui
incluent la prise en compte de NE.

Dimension 2 : La situation de travail appelle et active des processus cognitifs

Sur les variables descriptives de cette dimension, les situations de travail des salariés different
peu entre ceux qui ont été impactés par l'introduction de normes et ceux qui ne I'ont pas été.
La résolution de problémes, I'utilisation d’ordinateurs, le contact avec le public ou encore la
lecture de documents sont des activités qui concernent & des mémes degrés les deux sous-
populations étudiées.

Les différences se font sur des indicateurs de normalisation du travail : le travail consiste a
répéter une série de méme geste (55 % des situations de travail impactées par les NE contre
42 % des situations non impactées), le salarié doit suivre des procédures de qualité (68 % des
situations impactées contre 48 %), des normes de sécurité (88 % contre 65 %), des textes
réglementaires (56 % contre 52 %), et le salarié doit rédiger des fiches, consignes ou courriers
(75 % contre 64 %).

Parmi les régles a suivre dans le travail, certaines relévent déja de normes environnementales,
tels que les écolabels et les procédures HQE. Ainsi, 32 % des salariés déclarent appliquer ce
type de régles, et parmi eux ils ont été un quart a étre concernés par de nouvelles normes
environnementales en 2019, soit une proportion de plus du double que pour 'ensemble des
salariés. Inversement, parmi les salariés dont le travail a été impacté en 2019, ils étaient déja
70 % a suivre des normes environnementales. Enfin, les situations de travail impactées
correspondent plus souvent a des postes dans lesquels le salarié a un ou plusieurs salariés
sous ses ordres (dans 49 % des cas contre 30 % pour salariés non impactés) et doit répondre
a des objectifs chiffrés (55 % contre 40 %).

Dimension 3 : Le travail permet I'autonomie et l'initiative

Sur cette troisieme dimension, les marges d’autonomie et d’initiative semblent plus limitées
pour les salariés impactés par l'introduction de NE. Ainsi, alors que pour plus de la moitié des
salariés enquéteés, le travail fait rarement I'objet de contréle, ces contrdles sont permanents ou
fréquents dans 60 % des situations de travail impactées par des normes NE. Ces situations
correspondent plus fréquemment a 'application de consignes et procédures dans le travail a
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effectuer (dans 86 % des cas). En corollaire, le travail est plus souvent évalué lors d’entretiens
ou par documents.

Au terme de cette description des situations de travail impactées par l'introduction de normes
environnementales, il ressort qu’elles sont plus souvent inscrites dans des collectifs, plus
propices aux échanges et plus encadrées par des procédures et des consignes. Ces
caractéristiques font écho a la distribution des situations de travail impactées au sein du
systeme d’emploi (emplois industriels et du béatiment, fonctions de production, de
maintenance, dans des entreprises de plus de 20 salariés). Les normes environnementales
viennent s’inscrire dans des contextes d’activité déja plus normés que d’autres et qui favorisent
des échanges de pratiques. De fait, le décompte de I'ensemble des différents types de
procédures suivies met en évidence que les salariés qui doivent suivre des normes
environnementales sont également plus souvent soumis a d’autres types de régles.

Activités de travail

Salariés STABLES Travail non (Travail modifié
modifié par par
I'introduction | I'introduction
de NE de NE

Dimension 1

Le travail implique de travailler en équipe 67 74
L’individu occupe différents postes 19 45
L’individu participe réguliérement & des réunions 49 59

L’individu a appris des choses qui peuvent lui étre utiles|
professionnellement auprés de ses collégues au cours|
des 12 derniers mois (en dehors des formations|
organisées qu'il a pu suivre)

L’individu est amené a apprendre a ses collegues a faire]
une partie de leur travail (depuis un an ou depuis leSouvent 24 31
nouvel emploi)

61 73

Parfois 51 58
Jamais 25 10

Dimension 2
Le travail consiste a répéter continuellement d’'une méme|

- b 42 55
série de gestes ou d’activités
L’individu utilise une machine ou conduit un engin au
. 45 50

cours de son travail
L’individu doit suivre des procédures de qualité 48 68
(habilitation, certification, accréditation)
L’individu doit suivre des normes de sécurité 65 88
L’individu doit suivre des textes réglementaires ou
A 52 56
uridiques
Le travail implique de rédiger des textes ou fiches, 64 75

consignes, courriers papier ou électronique
Le travail implique de parler ou écrire une autre langue 27 25
L’individu a un ou plusieurs salariés sous ses ordres ou

e 30 49
son autorité
L’individu doit atteindre des objectifs chiffrés 40 55
Dimension 3
Le travail est contrélé En permanence 18 27
Souvent 27 32
Parfois 40 31
Jamais 15 8
L’individu regoit des ordres ou consignes — Il suit des|
. , . 77 86
procédures ou des modes d’emploi
Mode de réception des ordres ou consignes — des|l les applique
- ; . L . 36 40
procédures ou modes d’emploi (appliquait) strictement
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Da.ns.certalns cas, il fai| 39 43

(faisait) autrement

la plupart du temps il faif]

- 2 3

(faisait) autrement

NC 23 14
Evaluation en entretien, par document ou a un autre] 55 66
moment

Champ: Salariés « stables », occupent un emploi dans la méme entreprise en 2015 et 2019
Lecture : 66 % des salariés dont le travail est modifié par l'introduction de NE ont une évaluation en entretien.
Source : Dispositif Defis

Répartition des individus qui ont suivi ou non des NE selon les autres procédures suivies ou non

Répartition
L'individu doit suivre des L'individu doit L'individu doit L'individu doit | L'individu ne doit
procédures de qualité | suivre des normes | suivre des textes | suivre des NE : |pas suivre des NE :
(habilitation, certification, de sécurité réglementaires ou | écolabel, HQE, écolabel, HQE,
accréditation)... juridiques etc... etc..
Non Non Non 1 25
Non Non Oui 3 10
Non Oui Non 6 17
Non Oui Oui 14 9
Oui Non Non 2 2
Oui Non Oui 2 6
Oui Oui Non 16 12
Oui Oui Oui 55 18
100 100

Champ: Salariés « stables », occupent un emploi dans la méme entreprise en 2015 et 2019.
Source : Dispositif Defis

1.3 Quelles dynamiques de travail pour les salariés ayant connu l'introduction de normes
environnementales ?

A partir de la grille d’analyse produite par Fournier et al. (2017), le croisement des contextes
organisationnels et des dimensions des activités de travail permet d’obtenir 12 types de
dynamiques de travail plus au moins favorables aux apprentissages. Les tableaux 5a et 5b .en
annexe présentent la répartition au sein de ces types de dynamiques de travail, pour les
salariés dont I'activité a été impactée par des nouvelles normes d’'une part, et pour les salariés
n’ayant pas connu l'introduction de nouvelles normes d’autre part.

Les premiers sont ainsi plus souvent présents dans les contextes organisationnels favorables
aux apprentissages et dans des activités propices aux échanges (pour un tiers d’entre eux
contre 20 % pour 'autre population), et un peu moins dans les activités propices a I'autonomie.

Afin de consolider 'ensemble des résultats descriptifs présentés jusqu’a présent, un modéle
toutes choses égales par ailleurs a été réalisé a partir des variables composites décrivant les
différents types de dynamiques de travail, et des variables descriptives des emplois au sein
du systeme d’emploi (secteur, taille, catégories socioprofessionnelles, fonctions). Le tableau
ci-aprés présente les variables du modéle qui influencent significativement le fait que le travail
soit modifié par I'introduction de normes environnementales.

La modélisation confirme les commentaires issus des tableaux descriptifs précédents et
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permet de mettre en exergue quatre résultats forts :

Les situations d’emploi propices a I'introduction des normes environnementales correspondent
aux catégories professionnelles des ouvriers qualifiés ou hautement qualifiés, techniciens
d'atelier ainsi que celles des agents de maitrise dans des fonctions de production, chantier et
exploitation.

L’impact des normes environnementales sur les activités de travail est significativement avéré
dans les secteurs des industries extractives, énergie, eau, gestion des déchets, dépollution et
la fabrication de denrées alimentaires.

L’effet concernant la taille de I'entreprise est moins net : au seuil de signification de 10 %, le
fait de travailler dans une grande entreprise influe positivement alors que le fait de travailler
dans une taille intermédiaire joue négativement sur la probabilité d’'une activité impactée par
des normes environnementales.

Enfin parmi les variables composites identifiant les dynamiques de travail, ce sont les
contextes les plus favorables a I'apprentissage et les activités propices aux apprentissages
informels, que ce soit a travers les échanges ou l'autonomie, qui sont significativement
associés a l'introduction de normes environnementales dans le travail.

Encadré 3 - Méthodologie de modélisation

L’objectif de la modélisation est de tester les variables afin de déterminer s’il existe une
association entre ces variables et le fait que les individus ont « un travail modifié par
l'introduction des normes environnementales ».

Pour déterminer si l'association entre la réponse et chacun des termes du modéle est
statistiquement significative, nous comparons la valeur de p du terme a notre seuil de
signification pour évaluer I'hypothése nulle. L'hypothése nulle est qu'il n'existe aucune
association entre le terme et la réponse. Un seuil de signification de 0,05 indique un risque de
5 % de conclure a tort qu'il existe une association. Pour certaines variables, l'association est

statistiquement significative.
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Estimation de la probabilité d'avoir

un travail impacté par l'introduction de normes environnementales

Parametre Estimation | Significativité
Intercept 0.0849
Contextes
organisationnels Activités de travail du salarié
de l'entreprise
Entreprises Moyennement propice aux apprentissages informels par 0.7771 o
moyennement I'autonomie '
favorables aux
apprentissages Moyennement propice aux apprentissages informels par les 0.7689 -
informels échanges )
Entreprises
favorables aux | Moyennement propice aux apprentissages informels par les 08573 -
apprentissages échanges ’
informels
Taille d'entreprise
(ref=250_499 salariés)
10_19 salariés -0.2205
20_49 salariés -0.0355
50_249 salariés -0.5292 **
500_999 salariés 0.1332
1000 salariés et + 0.3618 *

Secteur d'activité

(ref= » Commerce, réparation d’automobiles et de monocycles »)

Industries extractives, énergie, eau, gestion déchets, dépollution 1.0730
Fabrication de denrées alimentaires... 0.8688
Fabrication d’autres produits industriels -0.5214
Fabrication de matériels de transport -1.0048
rostauration 05620

*%k

*%k
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Catégorie socioprofessionnelle

(ref= » directeur général ou adjoint direct ou directeur »

Manceuvre ou ouvrier spécialisé 0.7802 *
Ouvrier qualifié ou hautement qualifié, technicien d'atelier 1.5740 e
Agent de maitrise 1.9511 e
Technicien, dessinateur, VRP 0.9256 ex
Instityteur, a§sistante sociale, infirmiére et autres personnels de catégorie B de la 15388 .
fonction publique

Ingénieur, cadre 1.1388 o
Professeur et personnel de catégorie A de la fonction publique -10.2598 e
Employé de bureau, de commerce, agent de service, aide-soignante, gardienne xx
d'enfants, personnel de catégorie C ou D de la fonction publique 16739

Fonction
(ref= » gestion, comptabilité »)

Production, chantier, exploitation 0.6208 ol
Installation, réparation, maintenance 0.3759

Gardiennage, nettoyage, entretien ménage 0.1035

Manutention, magasinage, logistique 0.8070 fl
Secrétariat, saisie, accueil -0.6231

Commercial, technico-commercial -0.1783

Etudes, recherche et développement, méthodes, santé -0.8405 ol

Tous les modéles présentés ci-dessus sont des modéles Logit tenant compte du plan de sondage de I'enquéte
(procédure » Survey Logistic » dans SAS). Sont indiqués dans le tableau les parametres estimés ainsi que leur niveau de
significativité (*** significatif au seuil de 1%,** significatif au seuil de 5%, * significatif au seuil de 10%).

Les variables de contrdle suivantes sont incluses dans la spécification : age, sexe.
Champ : Salariés « stables », occupent un emploi dans la méme entreprise en 2015 et 2019
Source : Dispositif Defis.

1.4 Transformations du travail et de son environnement

Dans ce quatriéme point, nous avons cherché finalement a voir comment les transformations
lies a l'introduction de nouvelles normes environnementales impactaient les perceptions des
salariés. L’enquéte Defis interroge les salariés sur leurs perceptions concernant I'évolution de
leur travail, de son contexte et leurs perspectives professionnelles. Cet ensemble de variables

d’appréciation a été exploré pour mettre en regard les évaluations des salariés dont le travail

a été impacté par I'introduction de NE et celles de 'ensemble des salariés.

Les perceptions des transformations du travail et de son environnement sont-elles

significativement différentes pour les salariés concernés par les NE ?

Sur une période d’une année (2018-2019), un peu plus d’'un salarié sur quatre déclare que
son travail a été modifié par un changement dans les techniques ou les procédures. Cette
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proportion atteint 65 % pour les salariés dont le travail a été impacté par des NE. Ces derniers
évaluent deux fois plus fréquemment de fagon positive ces modifications dans le travail.

Les appréciations portant sur I'évolution du niveau de responsabilité et d’autonomie sont
également plus favorables chez les salariés de ce groupe : la moitié d’entre eux ont vu leur
niveau de responsabilité et d’autonomie augmenter alors qu’'un quart de I'ensemble des
salariés ont progresseé en responsabilité et un tiers en termes d’autonomie.

Ce résultat peut sembler contradictoire avec les éléments descriptifs des activités de travail
en termes d'initiative et d’autonomie dont on a vu précédemment qu’ils étaient plus limitatifs
pour les salariés qui ont connu une modification de leur activité par l'introduction de NE.
Toutefois, le décalage peut étre lié au fait que les perceptions en matiere d’initiative et
d’autonomie différent selon que I'on interroge les salariés sur les prescriptions a respecter
dans le travail, plus objectivables, ou sur les ressentis dans la maitrise de leur travail qui
laissent s’affirmer des marges de manceuvre.

Si les conditions de travail se sont transformées plus fréquemment pour les salariés impactés
par les NE, leur environnement de travail a également été fortement modifié pour différentes
raisons : 22 % ont connu un changement lié a une restructuration ou fusion ou déménagement,
contre 14 % de I'ensemble des salariés ; 10 % ont connu un changement lié¢ a un plan de
licenciements dans I'établissement depuis un an, contre 5 % de I'ensemble des salariés ; et
enfin 37 % ont connu un changement lié & un changement dans I'équipe de direction ou la
hiérarchie, contre 33 % de I'ensemble des salariés.

Concernant les perspectives d’évolution, les salariés dont le travail a été modifié par les NE,
estiment que leurs chances de promotion sur I'année a venir sont probables ou trés probables
pour 30 % d’entre eux, alors que cette projection ne concerne que 16 % de I'ensemble des
salariés. Les perspectives d’évolution salariale sont aussi considérées comme plus probables
(dans 46 % des cas contre 30 % pour 'ensemble des salariés).

lls sont également plus positifs sur les évolutions depuis 5 ans, de l'intérét de leur travail et de
leurs conditions de travail : 43 % d’entre eux estiment que leur travail est plus intéressant
contre 30 % de I'ensemble des salariés, et 28 % d’entre eux disent que leurs conditions de
travail se sont améliorées contre 19 % de I'ensemble des salariés.

Enfin, d’autres indications conduisent a considérer I'hypothése que I'introduction des NE serait
associée avec un certain ressenti du développement de la professionnalisation. Ainsi, si les
salariés concernés sont plus nombreux a penser que certaines compétences leur manquent
pour bien faire leur travail (62 % contre 56 % de I'ensemble des salariés), ils ont plus souvent
suivi des formations au cours des douze derniers mois et considérent qu’elles ont eu un effet
a la fois sur leur travail et sur leur évolution professionnelle. Prés de la moitié d’entre eux
estiment que les connaissances ainsi acquises leur seront utiles pour un changement de poste
ou de fonction, ou encore pour la prise en main d’un nouveau projet ou d’un nouvel outil.

La formation de ces salariés est par ailleurs spécifique : la part de salariés formés aux normes
environnementales est plus élevée lorsqu’ils déclarent par ailleurs avoir connu une
modification de leur activité suite a l'introduction de normes environnementales : 5 % de
'ensemble des salariés a suivi une formation a visée environnementale, ce taux est multiplié
par deux (12 %) pour ceux ayant connu une modification de leur activité suite a I'introduction
de NE.

(NB : Les résultats du traitement des variables issues de Defis sont présentés dans les
tableaux 6 et 7 figurants en annexe Section 1 / Sous-section 2/Partie 1).
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2. Les formations des salariés aux normes environnementales

Dans cette partie, ce sont les réponses aux questions posées pour chaque session de
formation suivie par des salariés en emploi en 2019 qui permettent de comptabiliser et
caractériser les formations qui visent la prise en compte de normes environnementales (dans
la suite du texte : Formations aux Normes Environnementales = FNE). Les FNE peuvent ainsi
étre caractérisées au regard de I'ensemble des formations suivies par 'ensemble des salariés
formés a partir des différentes nomenclatures établies pour caractériser le contenu des
formations suivies (voir encadré et tableaux dans I'annexe Section 1 / Sous-section 2 / Partie
2).

Comment les entreprises répondent-elles via la formation continue a leurs besoins en matiére
de prise en compte des normes environnementales ? Comment ces formations sont-elles
déployées dans I'ensemble des pratiques de formation ? Par quels salariés sont-elles suivies ?

2.1. Des formations plus souvent obligatoires et transverses

16 % des formations a visée professionnelle déclarées en 2019 visent a la prise en compte de
normes environnementales. Cette prise en compte des normes environnementales est
susceptible de s’observer au sein de tout type de spécialité de formation, mais elle concerne
avant tout les formations hygiéne et sécurité, ou autres habilitations ou certifications
réglementaires (29 %) et les formations spécifiques a un métier (14 %). Les FNE davantage
que des formations métiers sont des formations visant a l'intégration de normes, de type
habilitations ou autres certifications réglementaires transversales aux métiers ou activités de
travail.

Le répertoire de formation permet de confirmer cela, en observant plus finement les familles
de formations concernées par cette mise en conformité avec les normes environnementales.
Ainsi, 38 % des CACES (Certificat d'Aptitude a la Conduite en Sécurité) et permis, 55 % des
formations a I'hygiéne alimentaire, 51 % des habilitations autre qu’électriques et 66 % des
formations hygiéne sont concernées par cette prise en compte de normes environnementales.
Par ailleurs, si 4 % des formations sont dites vertes (famille « écologie »), parmi elles 62 %
visent a la prise en compte de normes écologiques, on y trouve par exemple les intitulés de
formations « faille de haie et fruitier », « impact environnemental », « panneau solaire »,
« biodiversité », « formation développement durable dans le secteur de la propreté » ou
encore « CPE élevage ». A linverse, certaines familles sont logiquement peu ou pas
concernées : par exemple les formations au commerce (1 % visent a se conformer aux normes
environnementales), banque (3 %), droit (5 %), langue (1 %) (Tableau 2).

Au regard de ces différentes caractéristiques, il n’est pas étonnant d’observer que 59 % de
ces formations sont de type obligatoire ou réglementaire quand ce sont 34 % de I'ensemble
des formations (Tableau 3). Ainsi donc a [linstar des habilitations et certifications
réglementaires, ces formations sont plus souvent que I'ensemble évaluées a leur issue et
débouchent ainsi plus fréquemment sur un dipléme (14 % des FNE contre 8 % de I'ensemble
des formations), titre, permis ou habilitation (26 % des FNE contre 14 % de I'ensemble des
formations). Cette caractéristique distinctive des formations obligatoires ou réglementaires®
s’applique donc également aux FNE (Tableau 4).

% « Enfin, davantage de formations obligatoires débouchent sur une certification : 45 % des salariés formés exclusivement aux
formations obligatoires ont obtenu une habilitation ou un permis quand ils ne sont que 31 % de I'ensemble des salariés formés. »
Delphine, Béraud (2018).
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Concernant la durée des formations, il n’apparait pas de spécificité des FNE dont 50 % durent
moins de 17 heures et 75 % des formations moins de 35 heures alors que I'ensemble des
formations a une durée médiane de 16 heures et 75 % d’entre elles durent moins de 36 heures.
Les FNE ont des durées globalement similaires a 'ensemble de la formation (Tableau 5).

Enfin, a l'instar des formations a caractere transversal, les FNE sont davantage déclarées
utiles au-dela de la sphére immédiate de travail, dans le cadre d’'une évolution hiérarchique
(44 % contre 32 % pour I'ensemble des formations) et particulierement pour exercer un
nouveau métier (68 % contre 50 % pour I'ensemble des formations)'® (Tableau 6 et tableau
7).

2.2. Des formations pour les travailleurs aux fonctions d’exécution sur des postes peu qualifiés

Les FNE concernent avant tout des hommes (69 % d’hommes contre 31 % de femmes) et des
salariés ayant au maximum un CAP ou BEP (tableau 8). Plus qu’une répartition sexuée de ce
type de formation, il faut y voir I'effet d’'une division sexuée qui concerne la sphére de
production : les catégories de salariés et activités de travail auprés desquelles ces formations
se déploient (fonction d’exécution peu qualifiée).

Ainsi, les FNE concernent davantage les ouvriers et les agents de maitrise : respectivement
11 % et 28 %, et 15 % de ces formations sont suivies par des manoceuvres ou ouvriers
spécialisés, ouvriers qualifiés ou hautement qualifiés, techniciens d’atelier ou agents de
maitrise quand il s’agit de respectivement 6 %, 16 % et 10 % de I'ensemble des formations.

A linverse, les FNE sont suivies par des ingénieurs ou des cadres pour 21 % d’entre elles
quand I'ensemble des formations concerne cette catégorie de travailleur pour 39 %. Il faut
noter ici que les ingénieurs et cadres connaissent un acces a la formation diversifié, en effet
dans le cadre de leur fonction d’encadrement, ils suivent des formations aux normes et
procédures de production tout en bénéficiant - par ailleurs - d’autres types de formation
(Tableau 9).

Il est logique donc de constater que ces formations se diffusent davantage auprés des salariés
occupant des fonctions d’exécution : production, chantier, exploitation, installation, réparation,
maintenance, gardiennage, nettoyage, entretien ménager, manutention, magasinage et
logistique (Tableau 10).

2.3. Des formations particulierement présentes dans l'industrie et le secteur des transports

Les formations visant a la prise en compte de normes environnementales sont principalement
suivies par des salariés des entreprises des secteurs industriels de I'agroalimentaire, de la
gestion des ressources environnementales, du transport et du batiment. Plus précisément,
elles se déploient - davantage que I'ensemble des formations - auprés des entreprises des
secteurs de la fabrication d’autres produits industriels ; fabrication de denrées alimentaires, de
boissons et de produits a base de tabac - cokéfaction et raffinage, des industries extractives,

1% Voir Beraud Delphine (2019) « Plus de la moitié¢ des formations aux normes sont liées a des évolutions dans I'emploi (54 %) et
les salariés formés exclusivement a ce domaine déclarent plus fréquemment (564 %) que c’est pour prendre davantage de
responsabilités. »
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énergie, eau, gestion des déchets et dépollution, de la construction et enfin du transport et
entreposage.

En revanche, ces formations ne semblent pas concerner une taille d’entreprise en particulier.
Il est cependant probable que I'on retrouve les caractéristiques concernant les formations
obligatoires en termes de taille d’entreprise : celles-ci se déploient dans les entreprises de
toutes les tailles, mais de fagon exclusive dans les plus petites d’entre elles : «la part [des
entreprises] ayant financé de la formation obligatoire en 2014 augmente avec sa taille, mais
les entreprises de petite taille sont aussi celles qui consacrent la plus grande part de
I'ensemble de leurs formations aux formations obligatoires » (Tableau 11).

Conclusion

L’introduction des normes environnementales prend place dans des contextes de travail qui
semblent plus favorables au développement des compétences notamment parce que les
contextes managériaux sont marqués par des politiques de formation développées (tant dans
l'accés a la formation que dans la variété des actions) et en lien avec lintégration de
réglementations ou de labels. A l'inverse, ces contextes ne se différencient pas en ce qui
concerne des dimensions d’organisation du travail relatives au controle et a 'autonomie, ou
encore au regard des pratiques d’innovation mises en ceuvre dans les entreprises. Enfin, il est
a noter que la présence de représentants du personnel ainsi que la place accordée a la
formation dans les échanges sont des dimensions distinctives des entreprises concernées.

Les normes environnementales viennent donc s’inscrire dans des contextes d’activité déja
plus souvent soumis a des normes et procédures, ce que traduisent également les
caractéristiques d’activité décrites par des salariés dont 'activité de travail a été impactée par
l'introduction de normes environnementales. Ces derniers travaillent plus fréquemment dans
des structures d’entreprises évolutives, tant en termes économique qu’organisationnel. lls
indiquent des progressions avérées en matiére d’initiative et d’autonomie, un accés a la
formation plus fréquent, et des perspectives d’évolution positives.

Du cbté des pratiques de formation, 'enquéte permet d’établir que 16 % des formations suivies
sur une année visent la prise en compte de normes environnementales. Celles-ci sont avant
tout des habilitations ou certifications réglementaires, et des formations transversales plutét
que des formations métiers. Leurs caractéristiques sont proches des formations obligatoires :
elles concernent les salariés sur des postes peu qualifiés, dans des fonctions d’exécution, et
principalement au sein des secteurs de I'industrie, de la construction et des transports.

Cette analyse centrée sur I'introduction de normes environnementales établit des résultats que
les sections suivantes permettent d’affiner : 'importance du contexte normatif pour I'évolution
des pratiques des entreprises mais également les dimensions organisationnelles favorables a
cette bifurcation écologique, notamment des politiques de formation structurées et délibérées,
ainsi que des relations de travail propices aux échanges et aux apprentissages. Les
monographies présentées dans la section 3 confirment ainsi que I'écologisation du travail
s’inscrit dans des dynamiques de transformation continue des organisations et de leurs
compétences individuelles et collectives.
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SECTION 2 : La prise en compte de la question environnementale
par les branches professionnelles et les entreprises

Sous- section 1 : les branches et les EDEC"

Le champ emploi-formation est marqué par la présence d’acteurs intermédiaires dont le role
de représentation, de construction normative et d’incitation que sont les fédérations
professionnelles d’employeurs et de salariés ainsi que les représentants de branches
professionnelles et leurs opérateurs. C’est notamment le cas en matiére d’'instrumentation et
d’outillage des questions de compétences, d’identification des besoins en compétence et dans
notre cas quand elles sont liées a la transition écologique. Aprés I'exploitation des enquétes
statistiques précédentes centrée sur le niveau de I'entreprise et sur les salariés eux-mémes,
cette partie présente les analyses conduites a ce niveau intermédiaire.

De fagon générale le fait de traiter et d’analyser les impacts de la transition écologique n’est
pas une demande spontanée des branches professionnelles, un constat partagé par Bugada
et alii (2021) a propos de la question environnementale dans les négociations collectives de
branche : cette derniére ne mobilise pas encore fortement le niveau des fédérations
professionnelles d’employeurs ou de salariés. En ce qui concerne les trois secteurs étudiés
dans le cadre de cette recherche, la situation est néanmoins en train d’évoluer a des degrés
divers.

Dans le cas du BTP, les partenaires sociaux réunis au sein de Constructys, et leurs
homologues en régions ayant des contacts avec les DREETS ne remettent pas en question le
fait que la transition écologique a ou aura des impacts sur leurs emplois mais, au moment de
'enquéte, la transition écologique n’est pas un sujet d’étude en tant que tel pour leur
observatoire (Observatoires des métiers du BTP). lls considérent qu’en grande partie ce sujet
est bien adressé avec l'existant (formation FEEBat sur les économies d’énergies, autres
formations existantes). Leurs priorités sont ailleurs : tensions sur les recrutements, reprises
d’entreprises, primo-entrants, accompagnement RH des TPE-PME...comme en témoignent
les études listées sur le site internet de 'Observatoire des métiers du BTP. Néanmoins, au gré
d’études plus larges sur les mutations affectant le secteur (Observatoire des métiers du BTP,
2021), la transition écologique apparait comme une des mutations majeures impactant les
emplois et les compétences du secteur.

Dans le cas du commerce, a partir de 'TEDEC Eco Prospective dont 'un des axes a pour objet
« la transition écologique du commerce », les branches regroupées au sein de '/OPCOmmerce
ont lancé des travaux d’études (Observatoire prospectif du commerce, 2021) qui font
actuellement 'objet d’analyses et de déclinaisons orientées d’un coté vers l'identification de
besoins potentiels en formations et en certifications en lien avec la transition écologique, et de
l'autre vers celui de la construction d’une offre d’accompagnement pour aider les TPE-PME a
appréhender cette thématique.

Concernant enfin le secteur de 'ESS, au sein d’Uniformation, Opco de la Cohésion sociale, la
dynamique de prise en compte de la transition écologique s’accélére et semble s’élargir a
'ensemble des parties prenantes avec des programmations claires a partir de 2022 sur ce
sujet concernant autant la partie études que le fléchage des budgets de formation.

Aprés un rappel de certains éléments de contexte, nous verrons plus précisément dans cette
partie comment les trois secteurs investigués appréhendent et se représentent la transition
écologique et dans un second temps comment ceux-ci ont commencé a linstrumenter. Une
derniére section est consacrée a la question de la responsabilité sociétale des entreprises et

" Aline VALETTE-WURSTHEN
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de la facon dont elle s’empare des questions environnementales pour potentiellement en étre
un autre levier dans I'entreprise au coté des niveaux branches et interbranches. A ce stade,
nos analyses s’appuient, au-dela de I'analyse documentaire actualisée, sur des entretiens
avec les opérateurs des branches (OPCO, Observatoires) et les services de I'Etat travaillant
avec eux (DGEFP, DREETS) ainsi que sur des échanges avec des services et agences
publics spécialisés (ONEMEV, ADEME, France Stratégie), soit une douzaine d’entretiens
réalisés entre janvier 2020 et avril 2022.

1. Contexte général et dispositifs publics, un affichage qui va dans le sens
de la prise en compte de la question environnementale

1.1. Des nouvelles missions de sensibilisation, information et accompagnement prévues dans
la loi « Climat et résilience ».

La loi dite « Climat et résilience » portant sur la lutte contre le déréglement climatique et le
renforcement de la résilience face a ses effets a été publiée le 22 aolt 2021. Les questions
d'emploi sont traitées dans le titre Il « Produire et travailler », chapitre |l «Adapter 'emploi a
la transition écologique». Ce qui est visé a travers ce chapitre Il est une évolution de la
gouvernance de I'emploi afin d’anticiper et d’accompagner les évolutions du monde du travalil
identifiées comme nécessaires pour la transition écologique. Cette évolution est envisagée a
trois niveaux que sont I'entreprise via leur CSE, le niveau régional via les CREFOP et le niveau
des branches et de leurs opérateurs via les OPCO.

L’article 40 intégre le sujet de la transition écologique parmi les attributions du comité social et
économique (CSE) : chaque thématique faisant I'objet d’'une procédure d’information et de
consultation du CSE devra prendre en compte les conséquences environnementales des
activités de I'entreprise. C’est notamment le cas de la base de données économiques et
sociales (BDES) obligatoire dans toutes les entreprises de plus de 50 salariés qui s’enrichie
et devient BDES-E pour Environnementale (art. 41). Ces articles permettront par ailleurs de
renforcer les négociations relatives a la gestion prévisionnelles des emplois et des
compétences (GPEC) afin qu’elles prennent en compte, au sein de I'entreprise, les enjeux de
la transition écologique.

Avant cette loi daout 2021, les CSE avaient quelques prérogatives de nature
environnementale (sur la santé au travail, dans des secteurs d’activités comportant des
risques particuliers, droit d’alerte des élus en cas d’accident grave notamment) mais peu s’en
saisissaient dans la pratique. Il s’agira de voir a moyen terme si la loi « Climat et résilience »
crée un nouvel élan grace aux nouveautés qu’elle introduit. Certaines critiques lui sont d’ores
et déja adressées. Ces attributions nouvelles ne concernent que les CSE des entreprises de
plus de 50 salariés. La nature des informations environnementales que I'entreprise doit fournir
au CSE n’est pas précisée dans la loi, ni le fait que celles-ci concernent seulement les
conséquences de l'activité productive ou prennent également en compte les conditions de
productions elles-mémes. Malgré les bémols, certains évoquent un verdissement du dialogue
social dans le sens ou les questions de transition écologique gagnent du terrain en droit du
travail et également au niveau des actions syndicales.

L’article 42 ajoute au Comité régional de I'emploi, de la formation et de I'orientation
professionnelle (CREFOP), « des personnes qualifiées dans le domaine de la transition
écologique ». Ces représentants des acteurs de la transition écologique sur le territoire sont
désignés par le préfet aprés avis du président du conseil régional et du conseil économique,
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social et environnemental régional. Il s’agit en effet d’assurer la coordination entre les acteurs
des politiques d’orientation, de formation professionnelle et d’emploi et la cohérence des
programmes de formation dans la région pour saisir les enjeux de la transition écologique en
termes d’emplois et de compétences et y apporter les réponses adéquates. De facon
complémentaire, le code général des collectivités publiques est modifié pour ajouter une
dimension au schéma régional de développement économique, d’innovation et
d’internationalisation. En effet, celui-ci, via I'article 42 de la loi « Climat et résilience » doit
identifier « les secteurs et bassins d’emploi impactés par la transition écologique et déterminer
des objectifs de soutien a la reconversion professionnelle. »

Enfin, l'article 43 confie aux opérateurs de compétences (OPCO) une nouvelle mission en
matiére de transition écologique. Cet article entraine une modification du code du travail (article
L. 6332-1) confiant aux OPCO la missions « d’'informer les entreprises sur les enjeux liés au
développement durable et de les accompagner dans leurs projets d’adaptation a la transition
écologique, notamment par I'analyse et la définition de leurs besoins en compétences ». Les
attendus précis vis-a-vis des OPCO n’apparaissent pas encore clairement et la fagon dont ces
derniers vont se saisir de ces missions a destination a la fois des entreprises et des branches
reste a construire selon les spécificités propres a chacun. Ces nouvelles missions peuvent
étre un levier dans certains OPCO notamment en donnant plus d’assises et plus d’écho a des
initiatives existantes ou en permettant aux techniciens des OPCO d’interpeler plus aisément
les acteurs de branches. Pour autant, 'absence de caractére coercitif de ce type de texte
comme la faiblesse des moyens de suivi et d’accompagnement en la matiére au niveau des
services de I'Etat alimentent un doute sur un effet significatif de ces évolutions Iégislatives.

1.2. Le plan France Relance affiche la transition écologique comme objectif stratégique

A l'automne 2021, le gouvernement met en avant les axes du plan France Relance en lien
avec la transition écologique. Sur un budget total de 100 milliards d’euros sur deux ans du
plan, 30 milliards sont dédiés a la transition écologique. Les mesures du plan de relance
concernent les transports (infrastructures et mobilités vertes), I'énergie (recherche et
innovation dans les technologies vertes), le logement et la rénovation énergétique des
batiments, I'’économie circulaire et circuits courts, la lutte contre I'artificialisation des sols, la
biodiversité, 'eau potable et I'assainissement et enfin la transition agricole. De fagon plus
précise, différents appels a projets portés par TADEME dans le cadre de France Relance,
soutenant les petites et moyennes entreprises engagées dans la transition écologique ont
aboutis au financement de projets et & 'accompagnement d’entreprises. A titre d’exemple,
l'appel a projets « Entreprises engagées pour la transition écologique » accompagne des
petites et moyennes entreprises commercialisant des produits et solutions innovantes en lien
avec la transition écologique. Pour I'heure, le nombre d’entreprises accompagnées est
extrémement limité (une vingtaine). Le guichet en ligne « Tremplin pour la transition
écologique des PME » propose quant a lui des aides sous forme de subventions forfaitaires
pour financer des études et des investissements environnementaux dans des domaines
comme le climat, le batiment, la mobilité, 'économie circulaire, ou encore I'éco-conception.

A ce stade, la question de I'emploi n'est pas abordée et certains,comme la fédération France
Nature Environnement, pointent la part limitée de la transition écologique dans le plan France
Relance (30%) quand celle-ci devrait étre l'aiguillon de toutes les actions et regrettent que
nombre d’actions financées dans ce cadre ne soient pas nouvelles mais bénéficient seulement
d’un effet d’aubaine.
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1.3. Elargissement du dispositif FNE-Formation au profit des parcours liés a la transition
écologique

L’aide a la formation du Fonds national de 'emploi, FNE-Formation, s’intégre aux outils du
volet ingénierie emploi-formation du dispositif Appui aux Mutations Economiques a destination
des entreprises (AME-Entreprises). Dans ce cadre, les DREETS peuvent conclure des
conventions avec une entreprise ou avec un opérateur de compétence (OPCO) pour plusieurs
TPE ou PME.L’action de formation concerne alors des salariés issus de plusieurs entreprises.
Au niveau de la branche, du territoire ou d’'une entreprise, I'appui et le soutien financier de
I'Etat sont modulables selon les actions menées et leur contexte.

Depuis I'été 2021, le dispositif FNE-Formation est ouvert a tous les secteurs d’activité. Les
entreprises doivent se trouver dans I'une des trois situations suivantes : avoir été placées en
activité partielle, étre considérées en difficulté économique et, nouvellement, étre en situation
de mutation et/ou reprise d’activité. Les entreprises en « mutation » renvoient a des mutations
économiques ou technologiques importantes, qu’elles soient liées a la transition écologique,
énergétique ou numérique, nécessitant de revoir leur organisation et de les accompagner par
des formations adaptées.

Les actions éligibles correspondent a 'accompagnement de quatre types de parcours :

- Des parcours de reconversion permettant a un salarié de changer de métier,
d’entreprise ou de secteur d’activité

- Des parcours certifiants donnant accés a un dipldme, un titre professionnel, un
certificat de qualification professionnelle, des compétences socles (CIéA) et pouvant
le cas échéant intégrer la VAE.

- Des parcours compétences « spécifiques contexte Covid-19 » qui doivent permettre
d’accompagner les différentes évolutions qui s'imposent a I'entreprise pour sa
pérennité et son développement

- Des parcours « anticipation des mutations » : thématiques stratégiques pour le
secteur et accompagnement des salariés indispensables pour leur montée en
compétences et leur appropriation des outils et méthodes de travail dans le cas des
transitions numérique et écologique.

Ainsi la derniére catégorie de parcours apporte un levier supplémentaire aux actions de
formations en lien avec la transition écologique. Cet axe a d’ailleurs été cité par plusieurs
OPCO rencontrés comme participant de la dynamique générale autour de la transition
écologique et comme un outil qui sera mobilisé au cours de 'année 2022.

A titre d’exemple, Opcommerce précise dans un communiqué de presse datant du mois
d’avril 2021'? que « Le FNE-Formation permet de soutenir les entreprises qui développent la
formation de leurs salariés sous la forme de parcours structurés répondant a trois enjeux : 1.
Accélérer la transformation vers I'omnicanal, défi du « monde d’aprés », en revisitant la
fonction du magasin, 2. Repenser I'expérience client et 3. Répondre a une demande sociétale
qui s’amplifie sur le terrain de la responsabilité sociale et environnementale ».

12 https://www.lopcommerce.com/media’/hmgfnub5/communique-de-presse-fne-formation-2021.pdf
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2. La politique contractuelle de I'Etat

Les accords d’engagements de développement de 'emploi et des compétences (EDEC) entre
I'Etat et les branches professionnelles peuvent étre un levier a la fois thématique et financier
de I'action des branches et de plus en plus de celles des OPCO au titre de l'interbranche.
Comme nous l'avions indiqué a partir de la 2™ vague des appels a projets et jusqu’a la 4¢me
de 2020, incitation est faite aux branches de porter une attention particuliere aux impacts de
la transition écologique. Les premiers enseignements de I'analyse des EDEC concernant nos
secteurs d’investigation montraient que I'écho de cette incitation restait limité.

A ce jour, et notamment pour cause de crise sanitaire les choses ont assez peu évolué.
Néanmoins, les services du ministére de 'Emploi envisagent, a leur niveau, des répercutions
a la loi « Climat et résilience » dans les futurs projets déposés par les branches

De fagon générale ces dispositions restent sans pouvoir coercitif fort et le registre de 'incitation
reste majoritaire. Par ailleurs, la faiblesse des moyens des services de I'Etat et la segmentation
de ces derniers notamment entre le ministére de 'Economie et le ministére du Travail et de
'Emploi, entre les équipes chargées des questions économiques et stratégiques (Exemple
plan de relance) et celles en charge des questions emploi formation (exemple EDEC et
accompagnement RH des entreprises), entre celles chargées des relations avec les branches
au niveau national et celles situées en région... restent des freins réels a la massification des
dynamiques et des actions mises en ceuvres.

Depuis la fin des travaux d’enquétes sur ce sujet, une certaine dynamique se met en place au
sein de la DGEFP du Ministére chargé de I'emploi avec la création d’'un poste dont la mission
est justement de porter de fagon transversale la question de la transition écologique, d’apporter
une expertise a 'ensemble des agents du service en charge des contractualisations avec les
branches et de fédérer 'ensemble des acteurs partenaires du Ministére pour donner beaucoup

......

2.1. Les représentations de la transition écologique dans les branches : des évolutions sans
accelération majeure

Rares sont aujourd’hui les discours qui nient I'existence d’'impacts de la transition écologique.
Pour autant le constat reste celui d’'une certaine difficulté a passer a I'action. En matiére de
négociation collective, Bugada et alii (2021) évoquent le fait qu’il N’y aurait pas d’obstacle
absolu a ce que la question environnementale soit traitée par la branche bien qu’elle demeure
difficile a amener ou a traiter selon les secteurs. Si les confédérations interprofessionnelles
paraissent sensibilisées, les accords interprofessionnels ou actions concrétes consacrés a la
question environnementale a ce niveau sont quasi inexistants.

Dans les trois secteurs étudiés pour cette recherche, il faut souligner I'existence, a un moment
ou a un autre, d’'une impulsion venue de I'Etat soit via une contractualisation (EDEC) soit via
la reglementation. Selon le cas, cette impulsion trouve écho chez les acteurs eux-mémes qui
s’emparent de la question et mettent en ceuvre des actions concrétes, c’est notamment le cas
dans 'ESS et dans une moindre mesure dans le commerce. Dans le BTP, les discours
évoluent mais leur effectivité reste trés limitée au-dela de I'existant et ils ne permettent pas
encore d’enclencher des dynamiques renouvelées et amplifiées. La littérature et les constats
réalisés permettent de dresser un cadre général pour resituer les représentations de la
transition écologique qui caractérisent les trois secteurs investigués. Celui-ci est composé de
trois dimensions : une conception réductionniste majoritaire, une impulsion réglementaire
dominante, un double décalage entre visions d’experts et acteurs intermédiaires d’'un cété, et
entreprises et initiatives de terrain de l'autre.
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2.2. Une conception réductionniste majoritaire

La distinction faite au sein des entreprises de I'’écoconstruction par Cayre, Drouilleau-Gay et
alii (2017) ainsi que Kalck (2017) entre une conception réductionniste d’'un cété et une
conception holiste de 'autre, nous semble pouvoir ici étre étendue. Pour les réductionnistes,
dans la construction du béti, la priorité est donnée a I'’économie d’énergie au détriment de la
prise en compte de I'environnement global et des enjeux sociaux ('usages des batiments par
les habitants notamment). La conception « réductionniste » se traduit par l'idée que la
technologie puisse étre un recours face a un stock de capital naturel déclinant. Elle renvoie a
'acception classique et néo-classique de I'économie et de la poursuite de croissance. Au
niveau des organisations du travail I'objectif écologique est traduit comme un enjeu de
performance énergétique et d’économie d’énergie. Cette conception a donc des effets bien
concrets : les diagnostics liés a la construction ne sont ni globaux ni partagés et centrés sur
I'efficacité énergétique entendue comme évaluation des techniques d’isolation, d’étanchéité a
I'air et de ventilation controlée du batiment. Ce modéle implique le développement d’activités
de contrdle et de renforcement des prescriptions (pour coordonner les chantiers qui mobilisent
différents corps professionnels). lls se basent aussi sur des criteres de consommation
conventionnelle et non sur la consommation réelle (usage des habitants). Ills ne font pas de
contréle et d’évaluation au-dela de la fin du chantier de construction, hormis si un contrat de
performance énergétique lié a la maintenance est signé.

Pour les holistes, la construction doit privilégier les circuits courts pour I'approvisionnement en
matériaux et les réseaux d’acteurs locaux pour l'intervention coordonnée sur les chantiers. La
question de I'économie d’énergie est donc bien reliée a I'impact sur I'environnement global et
non limitée a un batiment, il y a aussi une prise en compte des usagers en amont et en aval
du chantier : c’est ce qui définit un travail de qualité pour les holistes. L’approche holistique
consiste ainsi a diminuer I'impact écologique d’'une organisation et refuse de privilégier un
critére de performance environnementale, ou un pilier du développement durable. Elle incite a
remettre en question une vision de ’homme comme maitre et possesseur de la nature et incite
a développer une nouvelle éthique. L’identification de ces deux approches renvoient a des
tendances d’évolution des pratiques professionnelles, et nous permettent aussi d’accéder a la
représentation que ces professionnels peuvent avoir de la dimension écologique de leur
travail.

De facon générale dans le secteur du BTP, la priorité (toute relative a cette échelle) reste
donnée a I'économie d’énergie au détriment de la prise en compte de I'environnement global
et des enjeux sociaux (I'usage des batiments par les habitants notamment). Au niveau des
organisations du travail, I'objectif écologique est traduit comme un enjeu de performance
énergétique et d’économie d’énergie. Comme indiqué par les auteurs en 2017, les diagnostics
liés a la construction ne sont, sauf exception, ni globaux (impact amont des matériaux,
consommation énergétiques basée sur les usages réels et non théoriques des batiments...)
ni partagés (MOA, MOE, corps d’état, usagers, collectivités...) tout en étant centrés, comme
nous l'avons souligné plus t6t dans la section sur lefficacité énergétique (associée a
I'évaluation des techniques d’isolation, d’étanchéité a I'air et de ventilation du batiment). Ce
modéele implique le développement d’activités de contrdle et de renforcement des prescriptions
notamment pour coordonner les chantiers qui mobilisent différents corps professionnels. Ce
constat s’illustre dans le principal programme de formation mobilisé dans le BTP (dont le
recours n’est pas massif comme nous le verrons ensuite) et qui a été nommé « FEEBat » pour
« Formation aux économies d’énergie dans le batiment ». Daté de 2008, ce programme est
financé par EDF dans le cadre des certificats d’économies d’énergies (CEE) et ne concerne
donc que ce champ en particulier. Il permet aux entreprises de recevoir un remboursement
d'une partie des colts pédagogiques de la formation. Par ailleurs, s'il a le mérite de réunir
autour de la table 'ensemble des fédérations professionnelles du BTP, celle de la Maitrise
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d’ceuvre (avec I'Ordre des architectes), cing ministéres différents® ; d’étre en train d’élargir
son périmétre au-dela de la formation continue pour intégrer la formation initiale et
'apprentissage, ce programme n’atteint toujours pas un volume significatif de formés. Depuis
sa création, environ 200.000 personnes ont été prises en charge sur une formation FEEBat
(soit en moyenne 15.000 par an) et a une écrasante majorité sur le module Renov, module
obligatoire pour d’obtenir le label RGE et permettre a ses clients de bénéficier d’aides
publiques. « Pour ce qui est de la formation continue c’est la réglementation qui drive. (...) Il y
a une offre pour des formations non obligatoires mais elles ne sont pas appelées. C’est aussi
lié a des difficultés de budget pour les TPE-PME. » (Membre de I'équipe de pilotage du
programme FEEBat).

2.3. Une impulsion réglementaire dominante

Nos constats font largement échos aux trés nombreux travaux qui montrent que les
compétences et les métiers qui integrent des enjeux environnementaux évoluent avec des
dynamiques et des contraintes portées par des acteurs au dehors de I'entreprise et/ou du
secteur. Pour Gadéa (2015), analyser la question de I'écologisation du travail conduit a
identifier au moins une ligne directrice : « c’'est par la voie reglementaire que la question
écologique percute la plupart des groupes professionnels, I'environnement se présente
comme une injonction, voire une coercition, il s’accompagne d’obligations et de contréles, et
les cheminements de cette normativité s’averent nombreux, plutét que Iimage linéaire de la
voie, il faudrait prendre celle du bassin fluvial aux bras multiples ». Avant méme d’avoir
interrogé encore les professionnels eux-mémes, les entretiens conduits avec leurs opérateurs
et leurs partenaires au sein des services de I'Etat font clairement apparaitre que le levier
réglementaire constitue I'un des principaux moteurs de la prise en compte de la transition
écologique dans les entreprises. Emerge alors I'hypothése selon laquelle la représentation
sous-jacente de cette derniere peut étre qualifiée de « défensive » ou « réactive » au sens
d’'une défense des marchés en s’alignant simplement sur les injonctions réglementaires pour
ne pas avoir a revoir leur modéle dans son ensemble.

2.4. Un double décalage entre visions d’experts d’un coté et entreprises de l'autre

Pour autant, nos investigations mettent en lumiére ce que I'on pourrait qualifier de double
décalage en matiére de représentation ou de prise en compte de la transition écologique entre
d'un coté les experts, certains acteurs intermédiaires comme les branches et de l'autre les
entreprises elles-mémes. En effet, en s’appuyant sur 'exemple de I'étude menée dans le
secteur du commerce (Observatoire prospectif du commerce, 2021), on peut illustrer un
décalage entre les entreprises et des experts™ convaincus de l'impact de la transition
écologique sur I'activité, les entreprises, les emplois et les compétences en la qualifiant d’enjeu
prioritaire pour les acteurs du commerce. Les raisons apportées sont liées a la Iégislation et
au cadre réglementaire, au comportement des consommateurs, a celui de leurs concurrents
et au fait que le modéle économique actuel (davantage basé sur la vente en volume a faible
colt que sur la qualité et la durabilité) soit a bout de souffle. Pour autant, quand les entreprises

3 Depuis 2008 : ministere chargé de I'Ecologie, ministere chargé du Logement. A partir de
2014 : ministére de I'Education nationale, de la Jeunesse et des Sports, ministére de la Culture. A partir
de 2020 : ministere du Travail, de 'Emploi et de I'Insertion.

4 Les experts interrogés lors de cette étude sont d’'un c6té des représentants des branches du
commerce, quelques représentants de syndicats de salariés et de I'autre des responsables de grandes
entreprises du commerce, des universitaires, des représentants d’associations ou de réseaux
d’entreprises engagés pour I'environnement (Entreprises pour I'environnement, Club de la durabilité) et
des personnels de TADEME.
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sont sondées directement’s, 48% d’entre elles considérent que la transition écologique aura
un faible voire n’aura aucun impact du tout sur leur activité. Seule 6% évoquent un impact trés
fort et 32% un impact assez fort. L'impact est donc globalement reconnu par les entreprises
mais considéré comme limité.

Un second décalage peut se lire dans le fait que de nombreuses voire trés nombreuses
initiatives locales, qu’elles proviennent d’entreprises, d’association, de réseaux plus ou moins
formels et institutionnels existent sans pour autant qu’elles ne soient réellement connues au
niveau national et notamment au niveau des branches et de leurs opérateurs. Différentes
explications peuvent étre évoquées. Tout d’abord le fait que les grandes entreprises, que ces
derniéres évoluent dans le commerce ou dans le BTP, n‘ont pas toujours intérét a
communiquer sur leurs actions au risque de livrer trop d’'informations aux concurrents. En
matiere de RH et de formation notamment, une bonne partie d’entre elles ont leur propre
observatoire et leurs propres outils et programmes de formation. Ensuite, les acteurs de
branches et les OPCO ne sont pas toujours structurés au niveau local pour avoir la capacité
de capter ces informations et quand ils le sont, leurs priorités et leurs moyens sont orientés
vers d’autres sujets. Enfin, on peut se demander si on ne retrouve pas ici une situation voisine
de celle qui a pu étre mise en avant au sujet des approches compétences et de la GPEC. Si
la compétence s’est institutionnalisée au cours des quinze derniéres années, les pratiques en
entreprises restent trés largement informelles et n’emploient que rarement les termes et
catégories stabilisées entre experts. En matiére de transition écologique, les initiatives et
actions mises en place par des entreprises peuvent étre considérées par celles-ci comme
relevant d’'une action citoyenne plus générale alors méme qu’elles vont impacter I'activité et
les compétences mobilisées ou inversement étre « estampillées » transition écologique sans
avoir un impact réel sur l'activité de travail. De la méme facon, selon la perception de la
transition écologique que vont avoir les différentes parties prenantes (réductionniste vs holiste
notamment, vécue comme une contrainte issue de la réglementation ou comme une
opportunité), ces derniéres n’emploieront pas les mémes termes pour parler de leurs actions
ni ne les rangeront dans les mémes catégories. Ce cadre général dressé, nous allons entrer
plus en détail dans chacun des trois secteurs étudiés.

2.4.1. Commerce : un sujet qui monte mais une majorité d’entreprises qui se représente des
impacts de la transition écologique comme limités

Les travaux impulsés par les EDEC dans le secteur du commerce montrent une évolution dans
la prise en compte et la représentation de la transition écologique.

En effet, sur la période 2018-2020, 'EDEC existant ne concernait que la Fédération du
commerce et de la distribution (FCD) et certaines organisations syndicales mais n’était pas
étendu a I'ensemble du champ de 'Opcommerce. L'accord-cadre de cet EDEC « Grande
distribution » ne ciblait pas la transition écologique comme un enjeu prioritaire et donnait la
priorité a la transition numérique en pointant le fait que « l'avenir du secteur repose en partie
sur les modalités de concurrence avec un e-commerce, moins utilisateur d’emplois que le
commerce physique, et non soumis aux mémes impéts et taxes, tout en étant accessible
24h/24h, 7j/j. « (Accord cadre national EDEC pour la branche du commerce de détail et de
gros a prédominance alimentaire, p. 5). Toutefois, comme le montre Cassagnaud (2021), les
résultats de I'étude prospective menée a cette occasion montrent un réel impact de I'évolution
des attentes sociétales et environnementales, dont la probabilité d’occurrence est élevée.

Sur la période suivante, 2020-2022, c’est un EDEC « Eco Prospective » qui a été signé avec
'ensemble des 19 branches du commerce et qui est mis en ceuvre par TOPCOmmerce. Si nos

5 810 entreprises ont répondu a I'enquéte, sur 16500 sollicitées. L'ensemble des branches du
commerce sont représentées mais dans des proportions variables et non pondérées.
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investigations sur la genése de cet accord montrent que c’est une impulsion des services de
I'Etat qui a permis de mettre la thématique de la transition écologique au premier plan, les
partenaires sociaux ont été assez vite convaincus, acceptant de cibler explicitement la
transition écologique comme objet central de I'analyse prospective. Comme nous l'indiquent
nos interlocuteurs de I'Opcommerce, cette thématique se diffuse petit a petit a 'ensemble des
branches (« Pour le moment on a des signaux faibles et on va avoir TEDEC », avril 2021), et
fait ressortir un besoin d’aiguillage pour savoir « comment prendre la question » (fin 2021). A
posteriori, on voit que les travaux d’études et le guide de bonnes pratiques qui les compléte
pour mettre en avant « des cas concrets de commergants qui ont pris le virage «, ont vocation
a « demystifier et inspirer » comme le mettent en avant les responsables de 'Opcommerce.
Ces derniers voient a leur niveau des enjeux d’accompagnement et d’outillage des entreprises
pour leur permettre de se saisir de la question.

Dans le commerce, la représentation des enjeux de la transition écologique est encore en
construction. Elle se situe pour partie au niveau des entreprises elles-mémes et n'est pas
consolidée au niveau de la branche. Il faut également garder en mémoire que le champ de la
consommation est 'un de ceux ou il y a le plus de contradictions, de nceuds entre ce que les
gens vont déclarer lors d’une enquéte, leur « volonté » et la réalité de leurs comportements
que doivent parvenir a saisir les professionnels pour les prendre en considération.

2.4.2. BTP : une représentation qui reste limitée a la transition énergétique

Tout comme l'accord-cadre avec la branche de la grande distribution, le contrat d’étude
prospective avec la branche des travaux publics (TP) finalisé début 2019 ne ciblait pas la
transition écologique, mais le livrable fait néanmoins état de mutations écologiques
importantes (Cassagnaud, 2021). Dans le cas des TP, la synthése de ce travail n’a pas repris
les éléments sur les enjeux environnementaux et ne les a pas non plus traduites en
préconisations. Seul le sujet de la transition numérique a fait I'objet de prolongation. On peut
en déduire que la représentation que les acteurs de la branche se font de la transition
écologique ne la place pas a un niveau prioritaire. Comme le soulignait le rapport Parisot début
2019, les professionnels considérent « que le marché de la rénovation énergétique est encore
loin d’étre un marché mature » (p. 50) et comme I'ont exprimé a la fois les services de I'Etat
en région qui travaillent avec cette branche et un représentant d’'une grande entreprise des
TP, les acteurs attendent que la commande publique fasse levier. Dans le secteur du batiment
la logique est la méme avec une attente de solvabilisation et de massification du marché via
notamment les aides publiques aux particuliers.

On se situe toujours sur une représentation que I'on peut qualifier de réductionniste (centrée
sur les économies d’énergies) et sur une dynamique « défensive » ou « réactive » largement
impulsée par des leviers extérieurs et notamment réglementaires qui fait 'économie d’'une ré-
interrogation générale de 'activité de construction a 'aune de la question environnementale.

Prévue par la Loi Evolution du logement, de 'aménagement et du numérique (ELAN) de
novembre 2018, la réglementation environnementale 2020 (RE2020) vient remplacer la
RT2012, et vise une action de réduction des émissions du batiment. Retardée d’'un an pour
cause de crise sanitaire, elle entre en vigueur le 1°" janvier 2022. Son objectif affiché est « de
poursuivre I'amélioration de la performance énergétique et du confort des constructions, tout
en diminuant leur impact carbone »'. En 2011, « l'instauration du label RGE a boosté les
demandes de formations » (représentant FEEBat). On peut s’attendre a ce que le schéma se
reproduise avec cette nouvelle réglementation et le fait qu’elle entre en écho avec d’autres

6 Pour plus de détail sur la RE2020 : https://www.ecologie.gouv.fr/reglementation-environnementale-
re2020
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actions gouvernementales dans le cadre du plan France Relance et du FNE formation
notamment. Pour autant, la littérature consacrée au secteur du BTP a mis en avant des freins
que I'on pourrait a nouveau retrouver (Frances et Tricoire, 2016). Cette citation de Kalck (2017)
reste d’actualité : « L’essentiel des moyens mobilisés s’attachent a limiter la consommation
énergétique des béatiments et a convaincre les maitres d’'ouvrages de fournir les efforts
financiers nécessaires pour rendre solvable le marché de 'amélioration énergétique « (p.10).

Au dire de la grande majorité de nos interlocuteurs (DGEFP/Dreets/Constructys) les
professionnels du secteur savent et reconnaissent que leurs activités et leurs métiers vont étre
impactés par la transition écologique. C’est notamment le constat fait par I'étude de
Constructys (2021) sur les mutations dans les secteurs du batiment et des TP. Néanmoins, ils
butent encore sur des difficultés a les faire s’engager lors des contractualisations du type
EDEC ou ADEC (au niveau régional) et a poser la transition écologique comme un enjeu de
tout premier ordre. L'une des explications vient de la prédominance de Il'approche
réductionniste qui va permettre aux professionnels de considérer qu’avec I'existence du
programme FEEBat « ils ont ce qu'il faut », « ils savent faire ». Une autre explication réside
dans le fait que les acteurs professionnels et notamment les différentes organisations
patronales du batiment (FFB et Capeb principalement) entre elles et avec celles des travaux
publics sont rarement réunis autour d’'une méme table. Au sein méme de ces organisations,
entre niveau national, régional, départemental des différences existent, voire au sein méme
des structures entre départements en charge de dimensions différentes (normes et
réglementations, économie, formation...). Des divergences et conflits d’ordre politique
s’'immiscent dans I'ensemble des questions et aboutissent au blocage de potentielles actions
sur 'ensemble du périmétre, a I'impossibilité de mettre en ceuvre des évolutions d’ampleur et
de construire de réelles stratégies de filiere. Aucun accord EDEC n’a pu étre signé au niveau
national avec I'ensemble des fédérations professionnelles du secteur. La situation est plus
simple au niveau régional, avec I'existence de contractualisations dans lesquelles s’engagent
tous les acteurs mais pour autant le sujet de la TE reste difficile a mettre en haut de 'agenda.
A titre complémentaire, on peut citer les travaux de Frances et Tricoire (2016) qui montrent
comment les caractéristiques de ce groupe professionnel, réunissant des petits artisans
nombreux qui se distancient des organisations professionnelles et de leurs instances
nationales pour se positionner davantage dans des marchés réputationnels « locaux »,
explique le peu de succés de FEEBat et du label RGE. Le secteur du BTP est marqué par une
forte hétérogénéité entre quelques majors d'un cbété et une myriade de TPE-PME qui
constituent le tissu local des acteurs du batiment. Par ailleurs, en proie a des batailles en
matiére de représentativité, les fédérations professionnelles se trouvent face a I'enjeu d’attirer
de nouveaux adhérents. De ce fait, elles peuvent se trouver en difficulté pour construire un
discours autour d’actions qui pointeraient un probléme de montée en compétence, lié ou non
a la transition écologique.

De fagon complémentaire, comme nous l'avons évoqué au début de cette section, si des
initiatives existent sur les territoires, on peut faire 'hnypothése d’un décalage des registres de
discours mobilisés par les experts et les représentants de branche et ceux sur lesquels
s’appuient les entreprises elles-mémes. Ces discours, tout comme ceux autour des notions de
compétences, de GPEC, de RSE, peuvent paraitre « repoussoirs » pour ces TPE et artisans
du batiment alors que des réalités locales existent. Il est effectivement difficile d’identifier ce
que l'on ne va pas nommer ou étiqueter de la méme fagon. Pour certains membres de
Constructys on peut méme se trouver face a un conflit de représentation dans le sens ou
toutes les entreprises n'attendent pas les branches pour avoir une idée de la transition
écologique. De surcroit comme nous I'avions mentionné en début de projet, il n’existe pas pour
'heure de définition a priori de ce que I'on qualifie de transition écologique ou d’entreprise
engagee dans la transition écologique d’ou ces potentiels décalages de registres de langage
mobilisés, de représentations et de pratiques.
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2.4.3. ESS: une dynamique qui s’amplifie et s’élargit a l'ensemble des branches
d’Uniformation

Au-dela des structures dont la transition écologique est le coeur de métier (recycleries,
éducation au développement durable...) une réelle dynamique générale s’est enclenchée aux
dires de responsables techniques de 'OPCO de la Cohésion sociale, Uniformation, dans un
contexte qualifié « d’alignement des planéetes ». Les partenaires sociaux de branche sur la
base d’une convergence de différents leviers internes (apports des résultats de I'étude liée au
dernier EDEC, réflexion interne des personnels de 'OPCO) et externes (orientation du FNE
Formation vers la transition écologique, loi Climat et résilience, plan de relance...) se sont
appropriés la thématique. Les partenaires sociaux de branches, syndicats de salariés
notamment, intégrent clairement leurs actions a une grande transformation de nature sociétale
vis-a-vis de laquelle tout le monde doit ceuvrer, qui doit entrainer des répercussions dans
'ensemble des structures quel que soit leur domaine d’activité. Au sein de I'OPCO, les
réflexions sur la transition écologique se font effectivement a I'échelle de I'ensemble des
activités du secteur, mais également au niveau de I'impact écologique de 'activité de TOPCO
lui-méme voire des organismes de formation avec lesquels il travaille.

Cette dynamique actuelle prend sa source a deux moments différents et est actuellement
portée par la convergence des leviers mentionnés au paragraphe précédent. En effet, en 2016,
le Fond paritaire de sécurisation des parcours professionnels (FPSPP) lancait un appel a projet
« mutations économiques » a destination des branches. A cette occasion, Uniformation, avait
déposé un projet axé sur la transition numérique et sur la transition écologique qui a permis,
concernant la seconde, de travailler la question des reconversions et d’identifier et analyser
I'offre de formation et son usage. De 2018 a 2020, ce sont les travaux menés dans le cadre
de 'EDEC pour I'Union des employeurs de I'économie sociale et solidaire qui permettent de
structurer I'approche et d’obtenir de premiers constats grace a « l'attention particuliére sur les
métiers de la transition écologique » portée dans le cadre du barométre emploi-formation (p.
4). Sur ces bases, appuyée par les initiatives menées en interne par des techniciens de
FOPCO et par la tradition forte de mutualisation interbranche au sein de ce dernier, une
dynamique propre et partagée par toutes les branches s’est initiée courant 2021. « Maintenant
c’est un sujet transverse sur lequel on embarque tout le monde grace aussi a l'historique de
mutualisation de I'OPCO ». « C’est vraiment un enjeu d’observation et de projets (de
formation) dédiés et financés pour 2022. » (Responsable observation).

Lorsque l'on compare la situation des trois secteurs investigués, différents éléments
apparaissent. En ce qui concerne le secteur du commerce et celui du BTP, une situation initiale
proche a savoir la signature, sur le périmétre d’'une seule branche, d'un EDEC ou d’'un CEP
dans lequel la transition écologique n’est pas ciblée mais dont I'étude la pointe comme une
mutation importante va se prolonger de deux manieres différentes. Du cé6té du commerce,
sera signé un EDEC interbranche, élargi a tout le secteur, dans le cadre duquel la transition
écologique sera I'un des deux axes via une partie étude et la construction d’'une offre de
service et de formation (EDEC Ecoprospective). Dans le BTP, 'EDEC suivant se recentre sur
la transition numérique et n’engage pas I'ensemble des parties prenantes a I'échelle de
'OPCO (EDEC avec seule Fédération Frangaise du Batiment — FFB). Le troisieme secteur
analysé, 'ESS, a connu une dynamique impulsée par un EDEC signé avec toutes les branches
dont une partie des travaux s’intéressait particulierement a la transition écologique et dont les
suites ont été une appropriation par les acteurs eux-mémes qui prolongent sur leurs
financements propres des actions en matiere d’études et de formation.
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Ce constat renvoie au fait que la fagon dont est traitée la question environnementale au sein
des branches est encastrée dans des configurations existantes, des rapports de force et de
pouvoirs, des enjeux politiques qu’elle va ou non arriver a déplacer voire a transcender.

Les signes d’évolution dans les représentations que I'on a pu mettre en avant en évoquant le
lancement d’études et leur prolongement en matiére de construction d’offre de service et de
formation vont étre a présent développés.

3. Production de connaissances et instrumentation : des actions prévues
pour 2022 a partir des travaux précédents

Les représentations mises a jour dans les sections précédentes sont en partie construites sur
la base des connaissances issues des travaux d’études et d’expertises produits par les
branches elles-mémes dans le cadre de leurs observatoires et des contractualisations avec
les services de I'Etat dont une des fonctions et justement d’avoir un effet levier a ce niveau.
Nous allons ainsi revenir sur différents travaux menés par les branches concernées par notre
étude pour ensuite illustrer la fagon dont elles peuvent étre déclinées a travers une offre de
formation élaborée au niveau de 'OPCO a destination des TPE-PME et a travers de nouveaux
dispositifs d’accompagnement liées a la question environnementale tels qu’en proposent déja
les OPCO dans d’autres domaines comme les ressources humaines.

3.1. Production de connaissances

Les travaux engagés dans les secteurs investigués aboutissent a des constats maintenant
partagés par les experts et institutions intéressés a ces questions (Céreq, Onemev, France
Stratégie...) :

- peu/pas de nouveaux métiers, des évolutions plus fines situées au niveau des
activités
- des leviers réglementaires/ externes qui restent encore premiers

- une identification encore limitée de compétences nouvelles, pour certains il s’agit
plutét d’une nécessité d’apport de connaissances nouvelles

- unimpact de la transition écologique qui apparait sur les métiers d’encadrement, de
pilotage, de direction dans un trés grand nombre de secteurs.

De fagon complémentaire, nos analyses documentaires et nos investigations de terrain ont
montré d’'une part que des initiatives se situaient au-dela des EDEC ciblés en premiere
instance, et d’autre part que le fait que la thématique de la transition écologique soit
explicitement ciblée dans une contractualisation ou une étude n’était pas le seul critére. En
effet, différents travaux dans les secteurs investigués aboutissent a la mise en lumiere
d’'impacts forts de la transition écologique sans qu’elle n’en ait été la cible initiale (exemple
Observatoire des métiers du BTP, 2021).

En matiére de méthodologie déployée, les travaux restent assez classiques. Ces derniers sont
réalisés par des prestataires parfois identifies comme spécialistes des questions
environnementales ou du champ emploi-formation. De fagon générale, les méthodes
employées sont celles de I'analyse documentaire, de I'interrogation des entreprises via des
questionnaires (web, téléphonique) dont les taux de réponses sont parfois faibles, de
linterrogation via des entretiens individuels ou groupe de travail de représentants des
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branches concernés, majoritairement des organisations d’employeurs, et d’experts du champ.
Sans bien entendu que ces travaux soient disqualifiés, on peut néanmoins pointer certaines
limites concernant des investigations sur une transition telle que la transition écologique.

En premier lieu, il existe des réserves sur le fait que les entreprises aient la capacité d’identifier
et de donner a voir leurs besoins en compétences de fagon générale et ce pour plusieurs
raisons. Rappelons tout d’abord que la notion de compétences n’a pas de définition stabilisée.
Sans une méme définition, de quelle nature est réellement I'information recueillie quand on
interroge les entreprises sur leurs besoins en compétence ? Deuxi€émement, I'évaluation ou
'appréciation des compétences varie selon I'objectif poursuivi (Dierendonck et alii, 2014).
Rapporté a notre étude, les entreprises doivent donc étre au clair avec leur objectif
économique et stratégique pour avoir la capacité d’énoncer les compétences dont elles ont
besoin. Est-ce toujours le cas ? Sur quel horizon temporel cet objectif reste-t-il stable ? Dans
le cadre des études que nous allons mentionner, la personne qui y répond a-t-elle
connaissance de I'ensemble des éléments en la matiére ? Ensuite, au vu de I'imbrication entre
la compétence et le probléme ou la situation donnée face auquel elle va étre mobilisée,
comment définir des besoins de compétences en dehors de ces périmétres réduits ? Ainsi,
comme le pointent certains auteurs (Dierendonck et alii, 2014), les caractéristiques de la
compétence (elle ne se donne jamais a voir directement, elle est contextuelle, elle comporte a
la fois une dimension individuelle et collective, elle est construite et évolutive), son évaluation
ou son appréhension ne vont pas de soi et relevent « d'une démarche experte » et ne
sauraient s’accorder avec « des approches globales et non analytiques ».

D’un autre cOté, pour les grandes entreprises le sujet des compétences est stratégique, c’est
un théme de distinction sur le marché et un objet de concurrence forte, il n’est donc pas naturel
pour elles de le mettre sur la table de fagon ouverte et collégiale. Concernant les plus petites,
leurs difficultés a construire une fonction RH spécifique et professionnalisée rend difficile la
prise de recul nécessaire.

De facon plus spécifique a la question environnementale, plusieurs observateurs ont souligné
lors de la série de webconférence « Transition écologique et compétences » organisée entre
septembre et décembre 20207 par le Céreq et France Stratégie importance de I'analyse du
travail. Dominique Méda souligne le besoin d’investir dans les travaux sur le niveau fin des
compétences et donc du travail au sens des activités de travail réalisées par les travailleurs.
De fagon complémentaire, la représentante du ministere de I'Education nationale souligne
limportance pour les ministeres certificateurs d’actualiser les référentiels et pour cela de
travailler a partir d’'une observation du travail, d’'une observation de la formation en situation
de travail pour faire évoluer ces référentiels. On peut aisément élargir cette préconisation aux
certifications de branche.

Ces préconisations sont tout a fait congruentes avec les constats déja évoqués qui montrent
la faiblesse des créations de nouveaux métiers au profit d’'une évolution des compétences et
de leur agencement. Dans le cas d’une transition multiforme, systémique, dans laquelle on a
peu de visibilité a plus long terme et dont les premiers enseignements sont justement que les
changements se situent moins au niveau des métiers que des activités de travail elles-mémes,
on peut penser que les méthodes déployées dans les études prospectives comportent des
limites : elles recueillent des observations avec peu voire pas d’interactions pour comprendre
les réponses des entreprises et n’investissent pas dans I'observation fine de I'activité et du
travail menée directement auprés des travailleurs. Comment continuer a faire I'hnypothése que
les entreprises dont une grande partie ne sont pas encore confrontées a de nouvelles activités,
de nouveaux marchés, a des nécessités de faire évoluer leur organisation du travail aient la
capacité de renseigner les observateurs sur leurs besoins en emplois et en compétences en
lien avec la transition écologique ?

7 Pour plus de détails: https://www.cereq.fr/le-cereg-activites-scientifiques-groupes-de-travail-et-
seminaires/le-seminaire-transition
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Malgré ces limites, les études apportent des connaissances que confirment dans la section
suivante certaines observations en entreprise comme par exemple le réle des connaissances
nouvelles pour les métiers du commerce, I'impact sur les métiers conducteur/chef de chantier
dans le BTP, la prise en compte des nouvelles normes et notamment le tri des déchets.

Dans les pages suivantes, sont synthétisées les principales études récentes liées a la question
environnementale dans les secteurs d’investigation :

-« Le commerce au défi de la transition Ecologique, Impacts sur les métiers et les
compétences », EDEC Eco-prospective, Commerce

-« Les Mutations dans les secteurs du batiment et des travaux publics et leurs impacts
sur les compétences » Observatoire des métiers du BTP

-« Contrat d’études prospectives du secteur des travaux publics, Rapport final
cadrage national » DGEFP

-« Barométre Uniformation Emploi — Formation — Compétences 2020 », Rapport
national, Uniformation

3.1.1. « Le commerce au défi de la transition Ecologique, Impacts sur les métiers et les
compétences »

Dans le cadre de 'EDEC Eco Prospective, une étude concernant les impacts de la transition
écologique sur les métiers et les compétences dans les branches du commerce a été publiée
en mai 20218, Elle concerne les 19 branches rassemblées au sein de 'Opcommerce. En
introduction, il est indiqué que I'évolution des modes de consommation, les contraintes liées
aux obligations réglementaires ou encore la fragilisation des modéles économiques classiques
sous la pression de I'évolution des colts des matiéres premiéres et du traitement des
déchets poussent les acteurs du commerce a faire évoluer leurs pratiques et a analyser les
impacts de ces transformations sur leurs métiers, les compétences mobilisées et les besoins
en matiére de formation et d’accompagnement des entreprises. Pour autant, en matiére
d’empilois, I'étude met en avant un impact quantitatif faible a court terme des évolutions liées
a la transition écologique. Il s’agit d’évolutions qui vont trés majoritairement affecter les
activités, la facon d’exercer au sein des emplois existants. A plus long terme, les impacts sont
beaucoup plus difficiles a appréhender et les acteurs ne s’y aventurent pas.

De la méme fagon, les entreprises elles-mémes, en léger décalage avec les propos des
experts et acteurs de branches ne considérent pas que la transition écologique va impacter
fortement leur activité. Pour prés la moitié des entreprises répondantes, dont le nombre est
assez faible, la transition écologique aura un faible impact ou n’en aura pas du tout.

18 hitps://www.lopcommerce.com/media/ny4d0at2/etude-transition-%C3%A9cologique.pdf
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En conclusion, selon vous, la transition écologique va-t-elle impacter
fortementvotre activité ?

Qui, trés
fortement N lle i
6% c-n.::- e n'aura
pas d'impact du
Je ne sais pas tou
14% 3%
Qui, assez
fortement

32%

Non, elle n'aura
gu'un faible
impact
43%

654 réponses

Source : Opcommerce, 2021, p. 24

De fagon concomitante, elles n’anticipent pas de difficultés insurmontables. En effet, 35%
déclarent n’anticiper aucune ou trés peu de difficultés pour s’adapter a la transition écologique
quand 42% les juge surmontables. D’ailleurs, la moitié des entreprises répondantes indiquent
avoir déja pris des mesures en ce sens : 1/3 dans le sens de la valorisation de produits plus
écologiques en magasin, 29% dans celui de favoriser des circuits courts et 19% dans le sens
d’avoir changés de fournisseurs.

Les trois leviers d’évolution cités précédemment; évolution législative, modification des
attentes et des comportements de consommation et remise en cause des modeéles
économiques classiques ; ont été déclinér en douze mutations qui touchent a la fois les
produits vendus et la maniére de vendre ces produits. Parmi elles, six sont jugées prioritaires
pour le secteur du commerce et ont ainsi donné lieu a des approfondissements dans I'étude
prospective.
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Les six mutations prioritaires qui vont affecter le commerce :

©

La seconde main

Le marché du réemploi et de l'occa-
sion, qui consiste & donner une secon-
devie aux produits, est en plein essor:
le nombre de clients préts a acheter
d’occasion a doublé entre 2013 et
2016 selon I'Observatoire national des
ressourceries.

®

Les produits locaux
etresponsables

La consommation de produits lo-

caux (ou Made in France pour les

produits manufacturés) est en pleine

croissance : 84% des Francais se di-

sent incités a acheter un produit s'il

est issu des circuits courts en 2020,
selon le Credoc.

O

Le faire soi-méme

Les consommateurs se montrent de

plus en plus enclins pour participer a

I'élaboration du produit fini : 24% des

Francais déclarent fabriquer eux-mé-

mes au moins de temps en temps

leurs produits ménagers (Observatoire
E. Leclerc, 2020).

0

La durabilité
des produits

La transition écologique renforce la

demande de produits robustes et

réparables : 49% des Frangais citent

la durabilité parmi leurs premiers cri-

téres d'achat, selon 'observatoire de

la consommation responsable (Ob-
soco, Citeo, 2021).

®

La logistique écologique

Face au défi de réduction des émis-

sions de gaz a effet de serre, favoriser

les mobilités écologiques devient un

enjeu de plus en plus significatif : 6

Frangais sur10 se déclarent sensibles a

l'impact écologique de leurs livraisons
(Stuart, 2018).

o

La gestion
des déchets

Les commerces tendent a étre
de plus en plus responsables des
déchets gu'ils occasionnent. Lors de
'enquéte « Agissons pour I'environ-
nement » (2020), les emballages et
déchetsontconstitué le premierthe-
me cité et plébiscité par les citoyens.

Source : Opcommerce, p.12, 2021.

Les entreprises ont été invitées a quantifier 'impact attendu de ces tendances pour leur propre
activité. A I'échelle du secteur du commerce, c’est la gestion des déchets qui recueille la note
d’'impact la plus élevée 6,2 sur 10 ; puis la logistique écologique avec 5,7 sur 10 et en troisiéme
position I'approvisionnement local et les produits locaux et responsables avec 5,6 sur 10. Des
variations apparaissent lorsque I'on affine en termes de taille d’entreprises ou de branche
professionnelle. La branche du commerce a prédominance alimentaire qui fera I'objet de nos
investigations de terrain se positionne de la fagon suivante :

Gestion des déchets : 6,9/10
Produits locaux et responsabiles : 6,4/10
Logistique écologique : 5,8/10.

Les trois tendances dominantes sont donc les mémes, tout en étant encore plus marquées
que pour I'ensemble du secteur. Nous reviendrons sur les spécificités de cette branche qui
sont également évoquées dans la partie de ce rapport consacrée au secteur du commerce.

La suite de [I'étude concerne la fagon dont ces nouvelles tendances ou leurs
approfondissements vont amener de nouvelles facons de travailler dans les commerces et
donc mobiliser de nouvelles compétences. A l'instar de la majorité des secteurs d’'activité, le
constat est celui d’'un impact général de « verdissement » de I'ensemble des métiers et
activités, a un degré plus ou moins important mais qui peut également ne concerner que
'adoption d’écogestes citoyens au sein de I'entreprise, plus que I'apparition de nouveaux
métiers. Quelques-uns sont néanmoins qualifiés de métiers émergents comme entre autres
démonstrateur, responsable économie circulaire, opérateur de tri, maitre composteur, chef de
projet valorisation des invendus...

77



L’analyse de l'impact sur les métiers et les compétences du secteur du commerce a été
déployée sur la base d’'une liste de 19 métiers représentatifs du commerce. Trois métiers
apparaissent comme les plus concernés par les évolutions liées a la transition écologique, a
savoir les bouchers/poissonniers, les responsables de magasin et des responsable e-
commerce. En termes de compétences, celles qui sont particulierement attendues sont :
savoir identifier des produits locaux/durables, maitriser les réglementations
environnementales et savoir valoriser les produits durables.

Déclinés en matiére de besoins en formation, I'étude pointe des besoins concernant des
modules transversaux sur la sensibilisation aux impacts environnementaux des filieres et des
produits, concernant les modules sur I'achat et I'approvisionnement durable et enfin sur la fin
de vie des produits.

Zoom sur le commerce a prédominance alimentaire

Parmi les branches du commerce interrogées, celle du commerce a prédominance alimentaire
nous intéresse plus particulierement faisant 'objet d’approfondissement dans le cadre des
monographies d’entreprises. Cette branche compte 633 000 salariés et prés de 22 000
entreprises. Dans le cadre de I'enquéte menée pour le compte de 'Opcommerce, le taux de
réponse dans cette branche est de 7%. 63% des répondants sont des supermarchés et 25%
sont des d’hypermarchés. 30 % des entreprises répondantes ont plus de 50 salariés alors que
celles-ci représentantes environ 16% de I'ensemble de cette branche. Les entreprises
répondantes sont donc en moyenne de taille plus importante que I'ensemble de la branche.

Globalement, les entreprises de la branche des commerces a prédominance alimentaire se
sentent plus concernées que la moyenne par la transition écologique (note de 5,6 contre 5,1
en moyenne).

Parmi les conséquences suivantes de la transition écologique, notez pour chacune de 0 a 10
le niveau d'impact prévisible sur votre activité ? 0 pas d'impact, 5 impact modéré, 10 impact
trés important

mOo-1'  2a4 5-6' = 7-8' m9-10'

 25% | 20%

\ ‘ | |

Produits plus durables - 18% 27% 21% 16%
. ‘ \ \

Ensemble des notes -14% 24%
k| i

1 ‘
Une logistique plus écologique - 16% 30% 29% 15%
1 | \ \
La gestion des déchets l% 16% 31% 36%
: o o \ \ |
Produits IOE‘J:Sruaxbﬁ: resp. dév. -9% 21% 29% 30%

| | 1
Produits d'occasion _ 22% 24% 14%8%

| \ |
Le « faire soi-méme » -13% 28% 26% 15%
| | | |

183 répondants 0% 25% 50% 75%  100%

Source : Opcommerce, p.58, 2021.
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Selon elles, les éléments qui risquent d’impacter le plus leur activité sont relatifs a la gestion
des déchets, au recours a des produits locaux et respectueux du développement durable et
au souci d'une logistique plus écologique. On se situe ici dans un cadre qui dépasse le seul
acte de vente mais s’élargit a 'amont et a I'aval, deux segments qui semblent particulierement
impactés. Face a ces évolutions, 81 % des entreprises de la branche envisagent des difficultés
pour s’adapter a la transition écologique, mais ces difficultés sont qualifi€es de surmontables
(48%) ou faibles (26%). Les difficultés citées par les commerces de la branche ont trait a la
gestion des déchets, a la réduction des emballages, au surcroit de tri, aux problémes de
logistique et au colt de I'énergie.

En matiére de compétences, les entreprises ne font ressortir de besoins nouveaux qu’en lien
avec le recours aux produits locaux et durables ou la tendance du « faire soi-méme ». La
gestion des déchets ou la partie logistique plus écologique ne nécessitent quasiment pas de
nouvelles compétences selon les entreprises interrogées. Comme indiqué précédemment, ces
activités sont certainement déja bien intégrées dans les pratiques compte tenu des obligations
réglementaires existantes.

3.1.2. « Les mutations dans le secteur du batiment et des TP et leurs impacts sur les
compeétences »

Publiée en janvier 2021 par I'Observatoire des métiers du BTP, I'étude concernant « Les
mutations dans les secteurs du batiment et des travaux publics et leurs impacts sur les
compétences » n'avait pas pour objet premier les mutations liées a la transition écologique.
Pour autant, et comme cela apparait étre souvent le cas, celle-ci s'impose dans une grande
partie des études alors que jusqu’ici les partenaires sociaux n’en faisaient pas un objet d’étude
en tant que tel a linverse de la thématique des meétiers en tension, des difficultés de
recrutement, de reprise des entreprises... Dans le cas de cette étude deux registres de
mutations ont été mis en avant, ceux liés aux évolutions techniques et numériques et ceux liés
a la transition énergétique et écologique. Ce sont ces derniers que nous allons évoquer ici.

Six grandes tendances sont identifiées dans I'étude, a partir d’'une analyse documentaire et
d’entretiens qualitatifs menés par le prestataire, elles sont qualifiées au regard de leur
probabilité d’occurrence et de leur niveau d’impact sur les métiers.

Occurrence Niveau
d’'impact
sur les
métiers

La multiplication des exigences de performances | Tres probable Fort
énergétiques et environnementales des infrastructures

Le développement de la rénovation des béatiments | Probable Fort
existants

Les changements de systémes constructifs, matériaux | Probable Fort
(bois, matériaux recyclés ...) et systémes énergétiques

(pompes a chaleur...)

La circularisation des bétiments, des produits et des | Trés probable Fort
matériaux (réemploi et recyclage)

Le développement de la construction hors-site (fabrication | Tres probable Fort
en amonts des piéces/éléments assemblées sur le

chantier)

Le développement de nouveaux matériaux et équipements | Peu probable Fort

Source : Observatoire des métiers du BTP, 2021.
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Au sein de ces six thématiques, celles qui sont présentées comme ayant des implications les
plus importantes sont les exigences en matiére de performances énergétiques, le
développement de la rénovation de I'existant et les changements de systémes constructifs,
matériaux et systémes énergétiques. Ces trois tendances sont assez clairement liées a des
domaines dans lesquels la réglementation ou l'incitation via des labels donnant accés a des
aides pour les clients sont majeures et apparaissent comme des leviers essentiels aux
évolutions au sein des entreprises.

Contrat d’études prospectives du secteur des travaux publics

Dans I'étude prospective consacrée aux Travaux publics inscrite dans le cadre du Contrat
d’études prospectives 2019-2021, un état des lieux environnemental est réalisé en pointant
les textes réglementaires qui impactent en profondeur le secteur : Charte de 'Environnement,
Code de I'Environnement, Grenelle de 'Environnement, loi SRU, réglement REACH, Stratégie
Nationale Bas Carbone (SNBC). Il met également en avant 'importance des infrastructures en
tant que leviers d’'atteinte des objectifs environnementaux a I'horizon 2030 affichés par la
politique publique notamment par la loi de Transition Ecologique pour la Croissance Verte et
les investissements financiers d’ampleur qu’estiment nécessaire les professionnels du secteur
(8 milliards d’investissement supplémentaires par an). Plusieurs niveaux de I'activité des TP
sont impactés : le choix de matériaux naturels, la question de I'impact énergétique des
chantiers (niveau de consommation, type d’énergie...), celle de la gestion des déchets, des
impacts sur les sols et 'eau (consommation, risques de pollution...), des impacts sur la
biodiversité et les paysages ou encore la question des nuisances des chantiers (poussiéeres,
nuisances sonores...). Si de nombreuses innovations technologiques existent pour répondre
a ces enjeux, 'absence de filiéres structurées limite drastiquement les évolutions (on peut citer
'exemple de la filiere du recyclage de béton) et nécessiterait notamment une impulsion forte
donnée par la commande publique.

Un point de tout premier plan en ce qui nous concerne est le suivant. Le CEP réalise une
description de I'impact sur les métiers : plusieurs métiers vont étre impactés par la transition
écologique, sans toutefois que cet impact se traduise par le renforcement ou 'émergence de
compétences nouvelles. Le CEP Travaux publics, qui fait état des nombreux enjeux
environnementaux et d’innovations, notamment avec l'utilisation de matériaux recyclés,
mentionne expressément des évolutions de métiers (chef de chantier, conducteur de travaux)
en lien avec les réglementations environnementales, sans pour autant les traduire par de
nouvelles compétences ou un renforcement des compétences actuelles. A titre d’exemple, s'il
est indiqué que « les métiers de I'encadrement de chantier sont tout d’'abord impactés par
I'évolution des attentes des maitres d’ouvrages et I'accroissement des contraintes » (CEP TP,
2019, p. 55), l'impact environnemental est noyé au milieu des autres contraintes et apparait
sans effet particulier. De la méme fagon, pour les métiers « proches du chantier «, tel que le
chef d'équipe, aucune référence aux enjeux de la transition écologique identifiés dans le CEP
ne semble contribuer a I'évolution des métiers. Ces derniers ayant déja pour compétence
d’« Appliquer et faire appliquer par I'équipe les procédures de protection de I'environnement
et de tri sélectif des déchets du chantier » (Cassagnaud, 2021, p. 34). Enfin, les seules
indications en matiére de nouveaux métiers ou nouvelles fonctions sont faites en lien avec la
digitalisation et les innovations technologiques.

Depuis les travaux de 2021 autour des mutations, la transition écologique n’a pas fait I'objet
de travaux spécifiques de I'Observatoire des métiers du BTP. A I'instar de ce que nous avons
signalé ici, I'étude récente sur « Les services aux clients » évoque comme contexte le fait que
« Le Batiment et les Travaux Publics connaissent des transformations majeures liées aux
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évolutions technologiques, numériques et a la transition écologique. Ces changements
entrainent le développement de nouveaux produits, systémes et procédés nécessitant
davantage d’accompagner le client ». La transition écologique, la question des nouveaux
produits ou procédés ne sont a nouveau pas abordées frontalement comme I'enjeu central du
secteur pour les années a venir.

3.1.3. Baromeétre Uniformation Emploi — Formation — Compétences 2020

Dans le texte de I'accord cadre national EDEC Economie sociale et solidaire 2018-2021, le
premier axe « Outiller la veille prospective compétences » comporte une action qui consiste a
« mettre en place un barométre emploi formation afin d’identifier les besoins en emplois et en
compétences par métier prioritaires ou en tension, avec une attention particuliére sur les
métiers de la transition écologique » (p.4). Basé sur une enquéte auprés des structures
adhérentes d’Uniformation — Opco de la Cohésion sociale, ce baromeétre a permis d’établir les
premiers constats liant transition écologique et emploi dans le secteur de I'ESS de fagcon
générale.

L’axe choisi était celui des changements déja a I'ceuvre et non des perspectives d'impacts de
la TE. De ce fait, les questions posées aux structures concernaient la période des trois
derniéres années. Pour ce qui est de I'existence d’'impacts sur leur activité, 29% des structures
ont répondu par I'affirmative. Ces chiffres vont de 68% pour les structures des Régies de
quartiers et de 57% pour celles des Offices Publics de I'Habitat a seulement 15% pour les
missions locales et PAIO et 18% pour I'Aide a domicile. Si on regarde maintenant la question
des métiers impactés, il apparait qu’ils se situent autant dans les métiers supports que dans
les métiers « coeur de métiers ». Parmi les premiers se sont les personnels de directions qui
sont les plus impactés (31% des structures les citent), viennent ensuite les agents de
nettoyages (25%) et les chargés de développement/mission/projet (22%). Pour les seconds,
le métier d’animateur socio-culturel est le plus impacté, 28% des structures le citent. De fagcon
générale, ce sont les mémes métiers qui sont amenés le plus a évoluer quelle que soit la cause
de ces évolutions. Le constat d’'une prééminence des impacts de la transition écologique sur
les métiers de direction des structures n’était pas du tout attendu par les acteurs de la branche
ou de 'OPCO.

A partir de ces enseignements, appuyeés sur la dynamique générale autour de la transition
écologique au sein de 'ESS que nous avons pointé ci-dessus, le barométre emploi-formation
de l'année 2022 va prolonger les questionnements en pointant, pour les deux principaux
métiers pour lesquels les structures souhaitent recruter, les principales compétences liées a
la transition écologique attendues par celles-ci (mettre en ceuvre la réglementation et des
normes, connaitre les gestes professionnels en cas de changements climatique, éco-
conduire, éco-nettoyer, définir une stratégie d’achats durables, savoir trier les déchets...).

De fagon concomitante, sur I'année 2022, Uniformation envisage de lancer une étude de
terrain pour approfondir les constats issus du barométre Emploi Formation de 2020. Il s’agira
de construire une cartographie des activités en lien avec la transition écologique a partir d’'une
entrée en trois groupes de métiers : 5 métiers présents dans les structures qui interviennent
dans le secteur des éco-activités (exemple de I'agent valoriste), 5 métiers transverses a leurs
différentes branches (exemple de I'animateur socio-culturel) et enfin 'ensemble des métiers
supports (une dizaine de métiers allant des postes de direction, a I'accueil, la comptabilité...)
qui sont apparus comme particulierement impactés aux dires des structures dans
l'interrogation 2020.

Cette section revenait sur la production de connaissances en matiére d’'impacts de la transition
écologique sur les emplois et les compétences issue des travaux menés par les acteurs des
secteurs investigués. Au-dela de cette dimension « étude », on recense des initiatives en
matiere d’offre de formation (ingénierie, déploiement, offre) et d’offres de services et
d’accompagnement des entreprises.
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4. Au-dela de la production de connaissances, quels prolongements en
matiere de formation ? Quelle opérationnalisation ?

Nous présenterons dans un premier temps laspect « offre de formation a visée
environnementale » dans le contexte des trois secteurs d’activité avant de nous arréter ensuite
sur les initiatives en matiére d’accompagnement des entreprises qui, a ce stade, sont en
construction. Nous rappelons ici qu’il ne s’agit pas d’'une revue exhaustive des dispositifs
existants, mais bien d’'un état des lieux au niveau national de la branche et de ses opérateurs,
les OPCO.

4.1. Offre de formation a visée environnementale

De fagon plus ou moins récente ou en cours de construction et de capitalisation, il existe des
formations identifi€es comme ayant une visée environnementale dans les trois secteurs.

Dans le secteur de I'ESS, si un état des lieux des formations liées a la question des
reconversions en lien avec la transition écologique avait été produit entre 2016 et 2018 dans
le cadre des appels a projet « Mutations économiques » du FPSPP, ce n’est que récemment
que la question environnementale est affichée en tant que telle comme axe prioritaire des
formations mutualisées d’'Uniformation. Jusqu’ici les formations existantes liées a la question
environnementale sont des formations courtes, apportant des compléments a des métiers et
activités existantes. Elles sont trés majoritairement liées a I'évolution des réglementations, a
la demande des usagers ou a I'évolution de la demande de certains commanditaires.

Aujourd’hui, pour donner suite aux travaux présentés ci-dessus et a I'engagement de
'ensemble des partenaires sociaux de la branche autour de cette thématique relatée dans la
premiére section de cette partie, le dispositif « Plan de développement des compétences des
entreprises de moins de 50 salariés » d’Uniformation voit apparaitre un axe de financement
prioritaire pour I'année 2022 ciblé sur la transition écologique. Les partenaires sociaux ont
validé ces axes fin 2021 et ont alloués un montant significatif a leur lancement sur les budgets
du premier semestre 2022. Il s’agit du 2"* montant le plus important qui soit associé a un axe
transversal en matiere de formation, sachant qu'un abondement de I'enveloppe initiale est
envisagé a mi 2022 en fonction des demandes. Cette offre se structure en quatre briques qui
se déclineront ensuite en actions de formations précises.

Brique 1 « Cceur d’activité » :

- Eco-nettoyage : utilisation de produits écologiques, réduction de I'utilisation de I'eau, tri
sélectif des déchets

- Economie circulaire : solution de réemploi, réutilisation et réparation

- Aménagement du territoire ou d’espaces verts durables : mise en place de projets
territoriaux d’éco quartiers, aménagement urbain, biodiversité, création de coulées vertes

Brique 2 « Eco-gestes et sensibilisation » :

- Sensibiliser et éduquer au développement durable et a I'environnement : formation de
guides nature, actions de préservation du patrimoine naturel, lutte contre le gaspillage,
protection de la nature, écocitoyenneté, éducation au développement durable, consommation
responsable

- Connaitre les gestes professionnels permettant de faire des économies d’énergie, d’eau
ou de matiéres premiéres, savoir trier les déchets en vue de leur valorisation
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- Connaitre les gestes professionnels a suivre en cas de changement
climatique (canicule...)

- Eco-conduite, plans de déplacement et circulations douces
Brique 3 « Conformité réglementation et norme » :

- Mettre en ceuvre la réglementation et les normes qui s’appliquent a la structure :
rénovation et mise aux normes énergétiques du patrimoine, éco construction et éco gestion
de batiments

Brique 4 « Stratégie entreprise » :

- Stratégie d’entreprise : définir sa stratégie d’achats durables, savoir communiquer sur les
efforts de votre entreprise en matiére environnementale.

Il s’agit d'accompagner une dynamique dans I'ensemble des structures du secteur bien au-
dela de celles pour lesquelles les questions de transition écologique sont au cceur de 'activité.

De fagon concréete, depuis la fin de nos travaux d’investigation, une offre de formation dite
« Clés en main » est proposée par Uniformation. Celle-ci propose des formations de différente
nature adaptées a I'ensemble des activités ou plus spécifiques a certaines (Définir une
stratégie de développement durable ; Sensibiliser a I'éco-responsabilité dans les activités
d'accueil ; Quels leviers pour ma politique éco-responsable ? ; Maitriser les enjeux de la
RE2020 ; Animer un jardin collectif, un jardin partagé ; Renforcer son dispositif de gestion de
crise ; Vivre et agir dans son quartier, son village, sa ville ; La rénovation et adaptation des
logements).

La situation est singulieére dans le secteur du BTP car il existe une offre de formation déja
ancienne en matiére d’économie d’'énergie, largement liée au cadre réglementaire et a la
conditionnalité des aides publiques en la matiére. Pour autant, le recours a cette offre est loin
d’étre massif et peu de choses existent au niveau de la branche pour une approche plus
globale de la question environnementale.

Le programme FEEBat existe depuis 2008. A ce jour, il concerne des formations continues
aux économies d’énergies, a destination des professionnels du béatiment. Cette finalité
consubstantielle du co-financement par EDF dans le cadre des certificats d’économies
d’énergie (CEE) n’a pas vocation a évoluer. Les formations présentes ont plutét un caractére
théorique et sont orientées vers l'accés a un marché plus que vers la construction de
compétence (Kalck, 2017). Elles suivent une logique d’incitation financiére venue d’en haut,
notamment autour du label RGE nécessaire pour I'accés des clients aux aides publiques. Les
professionnels du batiment considérent majoritairement cette offre comme satisfaisante.
Néanmoins les volumes formés restent assez limités. Sur le programme de formation de
Constructys c’est entre 2 et 2.5% des formations qui sont destinées a la transition écologique.
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habilités FEEBAT

Certains modules sont en attente de validation dans le cadre de la
prolongation du progranme aprés juin 2022

Les porteurs du projet FEEBat tentent de relancer le programme et d'insuffler un certain
renouvellement. D’'un c6té le ministére du Travail, de 'Emploi et de I'Insertion a intégré le
comité de pilotage de FEEBat en 2021, et des échanges ont lieu avec I'Association Frangaise
des Industries des Produits de Construction. D’'un autre cbté, des travaux sont initiés depuis
2018 pour ajouter a I'axe formation continue un axe formation initiale. Celui-ci doit couvrir a la
fois la formation sous statut scolaire et I'apprentissage d’ou un rapprochement a cette occasion
avec le CCC-A BTP et les écoles d’architectures. L’objectif est la formation des enseignants
et formateurs de 'Education nationale, des CFA et des ENSAP, afin qu’ils puissent formés les
futurs professionnels. Les modules de formation seront congus par le programme FEEBat,
financés en partie via les CEE et ensuite déployés sur 'ensemble du territoire. Des évolutions
quantitatives devraient donc se faire sentir a terme mais sur la partie formation continue,
I'enjeu reste la massification du recours au programme au sein des professionnels en activité.
Cet état de fait est corroboré par les chiffres issus des analyses quantitatives présentées en
section 1, produites a partir de 'enquéte DEFIS du Céreq, et qui montrent que 16% des
formations sont des formations visant a la prise en compte de normes environnementales, et
celles-ci sont avant tout des habilitations ou autres certifications réglementaires transversales
aux métiers ou activités de travail.

Les forces sur lesquelles peut s’appuyer le programme FEEBat sont un financement clair et
pérenne, un pilotage qui a pris son indépendance vis-a-vis du financeur EDF et le fait qu'il
réunissent 'ensemble des acteurs professionnels du secteur, les ministéres et TADEME. Pour
autant, les pilotes du projet en ont pointé quelques limites a savoir le fait que le programme ne
touche pas les publics en reconversion depuis d’autres secteurs que le BTP ou en retour a
I'emploi du fait de formation trop courtes et nécessitant des prérequis importants ; le manque
d’enseignants formés et le manque d’attractivité du secteur auprés des jeunes.

Au-dela de ces limites, on peut faire 'hypothése que le caractére ancien du programme,
I'absence de difficultés de financement permettent a la profession de « ne pas trop se poser
de question », de « se reposer la-dessus pour ne pas chercher a innover, renouveler, élargir
le périmétre et les questionnements « (Chargé de mission, DREETS). L'orientation du
programme FEEBat vers les économies d’énergies reste en phase avec la vision plutét
réductionniste de la transition écologique qu’ont les acteurs de la branche.
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Si le programme FEEBat est emblématique, Constructys propose un nombre de formation
liées aux transitions écologique et énergétique plus large que ce dernier, couvrant des
domaines comme les enveloppes et parois du béati, la conception et les études, le
management, les diagnostics - contréle et mesure...pour autant, tout comme FEEBat les
volume restent limités (autour de 2500 a 3000 formations sur 250.000 formations financées
annuellement dans le cadre du Plan de développement des compétences).

En ce qui concerne le commerce, il n’y a pas encore d’offre de formation mutualisée au niveau
de I'OPCO concernant la transition écologique. A ce stade, les travaux portent sur une
exploitation fine et des approfondissements des constats et préconisations du rapport d’étude
présenté ci-dessus. En effet, pour TOPCO I'enjeu est de faire la part des choses entre un réel
besoin de compétences ou plutét de connaissances nouvelles : connaissances de nouveaux
produits et des produits locaux, connaissances sur leur origine, connaissances en matiére de
réglementation, de labels et certifications produits. C’est cette question que cherche a
approfondir 'Opcommerce et plus particulierement son service « Certification » a partir des
conclusions de I'étude (peu de nouveaux métiers, verdissement général, besoin d’apport de
connaissances nouvelles pour mettre en oceuvre difféeremment des compétences
préexistantes). Avant d’imaginer I'élaboration de nouvelles formations ou de nouvelles
certifications, il s’agit pour eux de croiser les six tendances les plus impactantes (voir ci-
dessus) avec les trois moments de l'activité du commerce (achat, vente et logistique) pour
approfondir le recensement des besoins apparus dans les différentes branches et les mettre
en relation avec I'ensemble des certifications, puis des formations existantes. L'une des
hypothéses étant que la nécessité de nouvelles certifications n’est pas avérée a ce stade au
regard du peu de métiers qui peuvent réellement étre qualifiés d’émergents et du fait que le
besoin semble aller autant, voire plus, vers un besoin d’apport de connaissances nouvelles
plus que de compétences nouvelles dans le secteur du commerce. Il s’agit donc d’apprécier
I'opportunité réelle de création de certifications et/ou de formations.

Ce ftravail, débuté en novembre 2021 a in fine donné lieu a la publication sur le site de
I'Opcommerce d’une cartographie des formations certifiantes et non certifiantes en lien avec
la transition écologique. Cet outil, destiné aux entreprises et aux salariés eux-mémes, leur
permet de choisir dans la liste des 22 métiers représentatifs du commerce celui pour lequel
une formation en lien avec la transition écologique les intéresserait. Différents filtres sont
ensuite proposés pour affiner la recherche. Une fois celle-ci lancée, elle permet d’accéder aux
informations clés concernant la formation, son caractére certifiant, sa localisation...

4.2. Offre de services aux entreprises

Comme l'avaient montré Moysan-Louazel, Podevin et alii (2018) les OPCA, quelques années
avant leur transformation en OPCO, avaient déja vu le développement d’'une nouvelle activité
de conseil et d'ingénierie ajustée aux attentes des entreprises. La loi « Avenir professionnel »
de 2018 recentre leur mission, a c6té du développement de [Ilapprentissage, sur
'accompagnement des entreprises et le service aux branches professionnelles. Avec la loi
« Climat et résilience » 'accompagnement aux entreprises englobe dorénavant I'information
« sur les enjeux liés a I'environnement et au développement durable » et 'accompagnement
« de leurs projets d’adaptation a la transition écologique, notamment par I'analyse et la
définition de leurs besoins en compétences « (article L. 6332-1 du code du travail).

Les OPCO des secteurs investigués ont, chacun a leur niveau, commencé a réfléchir voir a
initier des actions pour répondre a cette nouvelle mission.

Dans le secteur du commerce, dans le cadre du premier axe de 'EDEC Eco prospective, aprés
les fiches actions 1 et 2 qui concernent le volet étude puis le volet ingénierie de
formation/certification, les troisieme et quatrieme fiches actions concernent la conception
d’une offre d’'accompagnement auprés des entreprises. Ainsi, a partir de I'étude intitulée « le
commerce au défi de la transition écologique » publiée en mai 2021, le service « Offre de
service et innovation » travaille a I'élaboration de « diagnostic de l'environnement et des
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pratiques écologiques de l'entreprise » qui devra « étre déclinable en plan d’actions et
accompagnement vers une labellisation a identifier ». Il est précisé que « sous-jacente a cet
accompagnement, une sensibilisation-formation a I'écologie par I'économique est effectuée
aupres du dirigeant ». De fagon complémentaire, il est envisagé « dans un cadre expérimental,
afin d’accélérer la transition écologique, (de) financer des actions de formation faisant
intervenir des experts de la transition écologique en direction des TPE/PME » (Accord cadre
national, p. 12). On assiste ici a la diversification en cours de construction de Ioffre
d’accompagnement que propose 'OPCO.

Au sein de Constructys comme d’Uniformation, les techniciens de 'OPCO ont mis en place
des espaces de travail interne afin d’alimenter cette nouvelle mission d’accompagnement
en lien avec la TE.

Le « Pdle projets et études » d’Uniformation s’est renforcé au printemps 2021 avec l'arrivée
d’'une chargée de projets et études, qui au-dela du suivi du barométre Emploi Formation, a en
charge les projets relatifs au numérique et a la transition écologique. Les réflexions en cours
au sein du pdle, s’appuient sur 'existant en matiére de formation (collective et propre aux
différentes branches plus ou moins avancées sur le sujet selon leur activité) et ont pour objectif
d’aider les structures a construire « une feuille de route en fonction de leur situation/niveau
d’avancement a toutes avec leur public salariés et bénévoles » (Responsable Péle projet et
étude). Il y a clairement pour eux un « enjeu de connaissance pour affiner les pratiques, les
outils » et identifier « la ou il y a un enjeu et la ou notre action doit porter de fagon prioritaire
car certains secteurs sont déja bien avancés » (exemple des structures de I'habitat). Pour
conduire ces réflexions, le choix a été fait de lancer un groupe de travail inter directions qui
regroupe les conseillers de branches, une partie du pdle ingénierie de formation, des
représentants des directions régionales, le pble « Projets et Etudes » et les responsables de
la direction des ressources. La participation et I'intérét pour ce groupe de travail sont montés
crescendo au cours de 2021. Les animateurs ont vu un effet de la Loi « Climat et résilience «.
Un des premiers objectifs est de recenser I'existant au sein des différentes branches que ce
soit en matiére d’actions de formation, d'outils, de ressources, d’actions de terrains
existantes...liés aux enjeux emplois formation de la question environnementale pour mieux
recueillir et identifier les besoins, les manques. En paralléle, un travail de définition commune
sur « qu’est-ce que la transition écologique ? » vise la construction d’une culture partagée sur
ce théme. « On dit transition écologique. On dit Développement Durable. Quelles
nuances/différences ? » (Membre du groupe de travail).

De fagon un peu similaire mais au moment de nos échanges non soutenue officiellement par
les partenaires sociaux de branche, les techniciens de Constructys avaient initié des
réflexions. « A notre niveau, en interne mais ce n’est pas encore validé par les partenaires
sociaux, on a commencé a réfléchir sur les outils, I'offre de service qu’on pourrait développer
en fonction des volontés individuelles des membres de I'équipe. On a commencé par recenser
toute l'offre de formation liée a la transition écologique (Feebat, 'ensemble des modules mais
également au-dela aussi sur déchets...) afin d’outiller les conseillers sur le terrain, en région,
pour qu’ils puissent s’y référer lors des échanges avec les entreprises » (membre de I'équipe
Constructys). Cet outil s’organiserait en dix domaines de formation et dans chacun d’eux des
exemples de formations seraient détaillés.

Par ailleurs, un barométre des formations financées par Constructys est établi annuellement
et il est prévu que début 2022 les équipes le déclinent sur les formations environnementales.

Au sein d’Uniformation, on peut aussi noter la volonté des techniciens et des partenaires
sociaux d’appréhender la fagon dont ’'OPCO pourrait lui-méme, en lien avec son activité, revoir
et interroger ses pratiques en matiére de transition écologique. Un des axes de réflexion est
celui de « (notre) influence sur les pratiques des organismes de formation. Comment nos
organismes de formations dans les pratiques, la logistique, la conduite de la formation sont-ils
sensibles a la transition écologique ? La prennent-ils en compte ? Est-ce qu’on pourrait avoir
un réle d’acheteur « plus vert » ? » (Membre de I’équipe Uniformation).
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Conclusion : Le prisme des compétences pour accompagner les
entreprises vers la transition écologique est-il réellement le bon ?

De nouveaux éléments dans les contextes politique et réglementaire ainsi que dans les
dispositifs publics tendent a accroitre la dynamique de prise en compte et de prise en charge
de la question environnementale dans le champ emploi-formation. De facon classique, au-dela
des textes publiés et des annonces, se pose la question de leur effectivité que nous avons
cherché a questionner au plus prés de I'activité dans nos monographies d’entreprises.

Ce nouveau contexte est sans doute a l'origine des prémisses d’organisation pour la prise en
charge de la transition écologique que 'on observe au sein des OPCO. Pour autant le portage
politique par les partenaires sociaux en relais des techniciens reste encore variable. Il n’est ni
systématique et ni extrémement fort alors que celui-ci est impératif pour que les actions aient
une réelle ampleur, un réel effet et une pérennité suffisante. Par ailleurs, la conception
réductionniste de la transition écologique est peu questionnée, un travail de confrontation de
celle-ci est prolongé avec les entreprises et salariés interrogés dans le cadre des
monographies d’entreprises présentées dans les parties suivantes du rapport.

En matiére de production de connaissances, les travaux initiés par les partenaires sociaux de
branches, ici présentés, confirment les constats antérieurs et plus généraux et corroborent de
notre point de vue de notre approche consistant a analyser et appréhender les impacts de la
transition écologique au niveau des activités de travail et pas seulement des métiers.

Des prolongements et une volonté de diffusion large sont en construction en matiére d’offre
de formation et d'offres de services aux branches et aux entreprises dans les secteurs
investigués, qu’ils soient récents ou plus anciens mais restent majoritairement calqués sur des
méthodes et des types de dispositifs existants dont une partie de la légitimité et de I'efficacité
est questionnée (Nivet, 2013, 2019).

De fagon un peu décalée, au vu des résultats des études qui de fagon majoritaire ne mettent
pas en évidence I'apparition ou la probabilité a court terme de I'apparition de nouveaux
métiers, voire dans certains cas de nouvelles compétences, on peut interroger la pertinence
de travailler la question sous sa forme actuelle, a savoir celle de I'impact de la transition
écologique sur les compétences. Ne serait-il pas pertinent de faire porter les moyens d’études
et d’investigations sur la question de I'organisation du travail, de 'environnement de travail et
également celle des nouveaux produits en amont, de la destinée des produits en aval et d’'une
certaine fagon de permettre au sein de I'entreprise une interrogation sur la question de la
« philosophie » dans laquelle s’inscrit 'acte productif ? A ce stade, on construit ou a minima
on entretient le mirage de traiter la question de la transition écologique par l'identification de
quelques métiers nouveaux, de compétences a faire acquérir aux salariés, tout a fait dans la
lignée de ce que I'on appelle la vision réductionniste de la question environnementale.

Le prisme des compétences est-il réellement le bon ? Le déclenchement d’'une action de
I'entreprise ou d’'un ensemble d’acteurs sur un territoire est majoritairement lié a 'accés a un
marché, a de nouvelles technologies ou a l'identification d’'un probléme commun. Ne faut-il
pas revenir aux dimensions de stratégies des entreprises dans un sens plus large, pour ensuite
partir des activités économiques avant de s’intéresser aux compétences ?
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Sous-section 2 : De la RSE a la transition écologique, des chemins de
traverse ?'°

La question de la responsabilité sociétale de I'entreprise qui va étre abordée dans cette sous-
section nous semble constituer un axe d’analyse complémentaire a ce qui a été développé
dans la section précédente ; en effet il s’agit de démarches par lesquelles I'entreprise cherche
a limiter via des actes gestionnaires le poids de ses externalités négatives, démarches qui
s’ajoutent ou se substituent aux dispositifs proposés par exemple par les branches tels qu'ils
viennent d’étre exposés, ou encore d’autres acteurs, qui seront désignés comme « parties
prenantes » dans la suite.

1. De la question de I'écologisation a I'intérét pour la RSE

Pour mémoire dans le cadre de cette recherche, pour élaborer nos hypothéses nous repartons
du constat antérieur d’ « une question encore peu étudiée en dépit de son évidente actualité,
celle de la diffusion des préoccupations environnementales dans des mondes du travail
diversifiés , qui déborde les seuls domaines et secteurs qui ont émergé et se sont développés
autour d’enjeux explicitement environnementaux » (Demaziere, 2015, p.3). Nous partageons
bien sir ce constat a date, et avancons avec I'hypothése que ces préoccupations
environnementales font aujourd’hui I'objet d’'une attention que nous imaginons comme
transversale au sein des mondes du travail.

En d’autres termes, nous nous intéressons aux modes d’écologisation du travail au-dela du
cadre des seules éco-activités. La transition écologique est envisagée comme transformation
structurelle des modes de vie et de production : de nouveaux besoins se font jour, de nouvelles
fagons d’'y répondre émergent, d’ou I'hypothése que des maniéres de travailler différentes
pourraient voir le jour, avec des questions de GRH afférentes a ces nouvelles fagons de
produire.

Didier Demaziére note également que « Une premiéere dimension de ces évolutions pointe un
ensemble de sources externes de régulation et d’organisation du travail. L’écologie signifie
alors extension normative... » p. 5), ce que le DRH d’'une major du BTP exprime en ces
termes :

« Méme si ce n’est pas généralisé, tout le monde sent bien qu’il y a un mouvement de
fond dans ce domaine. Il y a des clients vertueux, mais la plus grande partie c’est la
réglementation qui rend incontournable ces process, via les normes thermiques et
autres. »

Il est vrai que la loi dite « Climat et résilience » adoptée en aolt 2021 est prégnante dans ce
domaine d’activité a priori plus qu’ailleurs, au vu des dispositions modifiant le code de la
construction ou encore le code de I'environnement.

Considérant, a titre d’hypothése, que les démarches qualifiées de « Responsabilité sociale de
lentreprise » (RSE) constituent un de ces dispositifs normatifs porteur d’incitation a
I'écologisation du travail, nous avons réalisé une revue de littérature sur ce théme. Cette
hypothése semble partagée, voire affirmée, par différents acteurs. Par exemple M.-C. Lebert
(2020, p.4) avance « L’empreinte environnementale des entreprises et de leurs activités sur
I'environnement naturel est une réalité qui s‘impose dans tous les secteurs [...] Cette urgence
écologique et sociale est au cceur des préoccupations des salariés, désormais en recherche

19 Emmanuel SULZER
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de sens au-dela d’'un emploi. Mieux, elle participe a relégitimer la responsabilité sociale (RSE)
dont on avait fini par douter... »

Les propos de cette représentante syndicale mettent le doigt sur un aspect qui justifie notre
intérét pour les démarches RSE : le fait que leur dimension environnementale puisse prendre
un nouveau souffle au regard de leur volet social, pour déboucher comme on va le voir sur la
notion de responsabilité « sociétale » visant une meilleure gestion des externalités négatives
de l'activité de I'entreprise tant pour les hommes que pour I'environnement, a la fois en se
conformant (cela va de soi) aux dispositions |égislatives en vigueur que par des démarches
volontaires de mise en conformité avec des normes infra-légales.

Encadré : la RSE en France, au croisement de la « hard » et « soft law »?°

La Commission européenne définit en 2011 la responsabilité sociétale des entreprises
comme « la responsabilité des entreprises vis-a-vis des effets qu’elles exercent sur la
societe ».

Pour assumer cette responsabilité, les entreprises doivent respecter la législation et les
conventions collectives. Pour s’en acquitter pleinement, il faut avoir engagé en collaboration
étroite avec les parties prenantes (fournisseurs, clients, sous-traitants...), un processus
destiné a intégrer les préoccupations en matiére sociale, environnementale, éthique, de droits
de 'lhomme et de consommateurs dans les activités commerciales et la stratégie de base.

En outre, la norme ISO 26000 indique que la responsabilité sociétale des organisations est la
responsabilité d’'une organisation vis-a-vis des impacts de ses décisions et de ses activités sur
la société et sur I'environnement, se traduisant par un comportement transparent et éthique

qui :

Contribue au développement durable y compris a la santé et au bien-étre de la société. ;
Prend en compte les attentes des parties prenantes

Est intégré dans 'ensemble de I'organisation et mis en ceuvre dans ses relations.

Si la responsabilité sociétale des entreprises s’est développée en tant que démarche
volontaire, la France s’est dotée d’un cadre Iégislatif et réglementaire qui prend notamment en
compte le pilier environnemental de la responsabilité sociétale des entreprises. Ce cadre s’est
construit progressivement au regard des évolutions du dispositif de reporting extra-financier
des entreprises.

On peut alors questionner la RSE comme potentiel « cheval de Troie » de I'écologisation de
l'activité, notamment dans des secteurs n’ayant pas pour finalité premiére la protection de
I'environnement. Des travaux de 'INSEE (Emilie Ernst, 2012 p. 3) avaient déja posé ce constat
il y a plusieurs années : « C’est dans le domaine environnemental que les différences entre
sociétés impliquées dans la RSE et les autres sont les plus marquées ». On peut supposer
que cette tendance n’a pu que s’amplifier depuis dans le contexte d’'une prise de conscience
environnementale croissante, dans le contexte tel qu’évoqué plus haut de revitalisation de
cette notion de responsabilité sociétale de I'entreprise.

20 Source : ministére de I'écologie
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2. L’écologisation portée par une normativité spécifique

Dans un premier temps on peut faire, avec le Conseil économique, social et environnemental,
le constat d’une inflation forte de dispositifs Iégaux et institutionnels. Dans son avis du 8
octobre 2019%', le CESE note un « élargissement du concept de RSE en celui de
responsabilité sociétale des organisations, le S pour sociale devenant un S pour sociétale,
avec une acception plus large incluant notamment les questions environnementales, éthiques
et les relations avec les communautés locales et les parties prenantes », cette derniére notion
étant, on le verra par la suite, au coeur des démarches RSE.

Selon ce méme avis, « La gouvernance de la RSO? fait intervenir de nombreuses entités dont
l'action s’organise en différentes strates. Au niveau intergouvernemental, les organisations
internationales, ONU, OIT et OCDE constituent les principales enceintes ayant permis le
développement de la RSO. Les principes directeurs des Nations unies définissent une forme
de référentiel commun... » (p.17)

Ainsi I'objectif de développement durable n° 8 de 'ONU entend lier le travail décent, la
croissance partagée et lintégrité environnementale, soit un programme on ne peut plus
englobant et susceptible de déclinaisons multiples.

On trouve ces déclinaisons a différents niveaux des sources de normativité : au niveau
international le plus global avec les objectifs de ’ONU donc, mais aussi les travaux de I'OIT
présentés dans notre précédent rapport, au niveau européen avec notamment le plan Green
Deal, dont I'un des axes, le « Nouveau Bauhaus européen » ne sera sans doute pas sans
impact sur certains segments du secteur BTP en particulier, mais le programme dans son
ensemble parait en appeler a des transformations dans de nombreux secteurs (énergie,
transports, etc.)

Si selon l'avis du CESE, « les Etats avancent sur ces questions en ordre dispersé et a un
rythme forcément inégal », la France semble plutét en pointe sur la période récente avec d’'une
part la loi PACTE en 2019 qui fait entrer dans le Code Civil I'idée que « la société est gérée
dans son intérét social, en prenant en considération les enjeux sociaux et
environnementaux », et plus encore la loi « Climat et résilience » dont de nombreuses
dispositions contribuent & donner un caractére contraignant aux éléments environnementaux
(notamment au titre Ill, dont le chapitre 1 est intitulé : « Verdir 'économie »).

Outre ce cadre légal qui semble plus développé en France qu’ailleurs, il existe de nombreux
dispositifs (soft law) encourageant des comportements vertueux comme la norme d’application
volontaire ISO 26000, les recommandations de I'OIT déja évoquées (non contraignantes
contrairement aux conventions qui peuvent étre transposées en droit national), mais aussi des
démarches qui peuvent étre initiées par les parties-prenantes elles-mémes (forums
d’entreprises, labels -dont un exemple classique est Qualibat-, etc.), une multiplication des
instruments d’engagement volontaire telle que le rapport du CESE va jusqu’a évoquer « un
tsunami de soft law ».%

« L’efflorescence des réglementations relatives a I'environnement n’est pas sans rappeler la
naissance du droit social. En effet ce droit est né a la suite d’'une prise de conscience d’'un
phénoméne devenu socialement intolérable : la question sociale. De méme la question
« environnement » est née d’'une prise de conscience d’'un phénoméne de nuisances, d’'une
agression quantitativement intolérable sur I'environnement naturel de vie. » (Gollot G. 1977)

21 Philippe Saint-Aubin, rapporteur.

22 Selon ce méme auteur, le glissement de la «responsabilitt¢ sociale de I'entreprise » a la
« responsabilité sociétale de I'organisation » se fait a partir de 2010 sous I'influence du rapport « protect,
respect, remedy » qui incite a inclure les questions environnementales et met 'accent sur le rble conjoint
de 'ensemble des acteurs : entreprises mais aussi entités publiques, associations, coopératives, etc.
23 | 'ensemble des dispositifs ne peut étre détaillé ici, on pourra se reporter au rapport du CESE précité.
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Un tel paralléle n’est pas pour surprendre, le droit de I'environnement dans la complexité de
ses composantes apparait nettement comme un « droit vivant » a l'instar du terme employé
par Alain Supiot dans son ouvrage de 1994 pour qualifier le droit du travail.

On peut donc sans trop de risques avancer I'’hypothése d’'une écologisation pour une bonne
part dépendante des incitations normatives (contrairement a la transition numérique, comme
le signalent différents auteurs), en prenant entre autres pour exemples :

- La place des formations obligatoires en la matiére dans I'enquéte DEFIS (pour
mémoire, 16 % de I'ensemble des formations professionnelles déclarées en 2019
visaient a la prise en compte de normes environnementales, formations souvent a
visée transversale).

- Les premiéres analyses sur le secteur BTP, dans lequel des accords collectifs relatifs
a la RSE ont été signés en 2011 et 2014, pour inclure cette finalité dans la convention
collective nationale des techniciens et agents de maitrise des travaux publics.

Un de nos premiers interlocuteurs dans ce secteur évoquait ainsi ces nouvelles obligations
incombant au groupe :« On est un groupe coté en bourse, donc on doit déclarer non seulement
nos chiffres comptables, mais aussi extra financiers, ce qui concerne nos impacts
environnementaux et sociaux ». (Responsable développement durable d’'un groupe de BTP)

Dans le méme temps la transition écologique peut étre tirée « par I'aval », comme on le verra
dans le domaine du commerce-distribution, du fait de I'anticipation des attentes nouvelles des
clients pour des output plus verts?* (développement des circuits courts, réduction du volume
d’emballages, pour prendre les exemples les plus fréquents), ou dans une autre dynamique
des attentes de la part des donneurs d’ordre pour des inputs plus verts en provenance de leurs
sous-traitants, comme I'exprime ici un représentant de 'UIMM : « On voit apparaitre sur le
marché économique de nouvelles logiques pour les donneurs d’ordres qui scrutent les
démarches RSE de leurs fournisseurs pour gérer notamment les risques sur les chaines
d’approvisionnement ».?° (méme si, la encore, cette démarche est juridiquement encadrée, en
'occurrence par la loi du 27 mars 2017 relative au devoir de vigilance des sociétés meres et
donneuses d’ordres).

Dans cette idée d'une certaine primauté du poids des normes dans l'avancée de
I'écologisation, on peut mettre la focale sur les nombreux dispositifs, relevant de la « hard
law » comme de la « soft law » qui promeuvent la RSE, sachant que méme si ce n’est pas son
unique objet, la RSE est un potentiel vecteur d’écologisation de l'activité, et par conséquent
du travail (par exemple la norme ISO 26000, la Plateforme RSE de France Stratégie, le point
de contact national de 'OCDE...).

Les partenaires sociaux de branche peuvent également se préoccuper d’environnement dans
leur dialogue, comme le montrent les exemples de la chimie ou encore du BTP lorsqu’il s’agit
d’'un enjeu important pour le secteur, ce qui n'est pas toujours le cas comme on a pu le lire
dans la partie précédente concernant les trois secteurs étudiés dans le cadre de ce projet. De
maniere plus étonnante, mais congruente avec notre hypothése de transversalité de
I'écologisation, le secteur financier se voit affecter un role clé en la matiére, dans l'optique
d’orienter les flux financiers vers des investissements verts : « Dans le cadre de la stratégie
finance durable qui vise a amener le systéme financier a soutenir les actions de I'Union
européenne en matiére de climat et de développement durable, le reglement Taxonomy a pour
objectif de définir les activités durables, c’est a-dire une liste d’activités économiques ainsi que
des seuils de performance (« Technical Screening Criteria «) qui mesurent la contribution de
ces activités a six objectifs environnementaux : a) l'atténuation du changement climatique ; b)
I'adaptation au changement climatique ; c) l'utilisation durable et la protection des ressources

24 \oir par exemple la déclaration du groupe de l'artisanat en annexe du rapport du CESE.
25 Cité dans A. Bugada, 2021, p. 89
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aquatiques et marines ; d) la transition vers une économie circulaire, e) la prévention et la
réduction de la pollution ; et f) la protection et la restauration de la biodiversité et des
écosystemes. » (France Stratégie, 2021).

Méme si les cadres réglementaires évoqués jusqu’ici sont d’'une grande généralité pour
certains, d’'une faible coercivité pour d’autres, leur développement remarquable notamment au
cours de la derniére décennie semble indiquer que les enjeux environnementaux sont devenus
aujourd’hui incontournables.

3. De la RSE a la transition juste

Pourtant la RSE, idée plus ancienne que I'on ne le croit selon Persais (2006, p. 18), reléve a
I'origine d’'une préoccupation sociale forte, 'expression d’'une attente de la société vers les
entreprises, et ce n'est que secondairement que les préoccupations environnementales s’y
adjoignent et sont exprimées envers les différentes parties prenantes pour faire émerger la
notion de responsabilité sociétale des organisations (RSO). Dés lors on est en droit de
supposer que la démarche peut porter une tension entre ses différents objets comme le social
et I'écologique, d’autant que les intéréts des parties prenantes? a ces enjeux ne se recoupent
pas nécessairement. Les clients, les fournisseurs, les salariés et leurs représentants peuvent
exprimer des attentes divergentes, de méme qu’avec des parties prenantes plus éloignées
comme les financiers, les actionnaires, les pouvoirs publics ou encore les associations,
divergences que les questions environnementales peuvent contribuer a mettre en lumiére.

Bonneveux et Soparnot (2016, p.3) notent ainsi que «/a montée en puissance des
préoccupations écologiques, sociales et sociétales dans le management des entreprises
présentent une hétérogénéité certaine, oscillant entre I'absence de réponse (la négation des
externalités négatives) et l'attitude proactive. Les entreprises peuvent mettre 'accent sur le
pilier de I'écologie, celui du social ou encore celui du sociétal. Dans le cas des PME ce constat
est encore plus marquant ».

Cuénoud et alii (2018, p.86) pour leur part, sans doute par le fait qu’ils choisissent comme
étude de cas une organisation mutualiste, considérent que le renouvellement souhaitable des
pratiques sociétales peut notamment passer par la prise en compte du développement
durable, et que « la RSE peut étre pergue comme cristallisant une somme d’attentes sociétales
auprés d’'une organisation ». Cette formulation assez générale peut laisser supposer que ces
attentes sociétales (sociales, écologiques, capitalistiques) s’additionnent naturellement, alors
que l'un des principaux enjeux de la RSE semble se situer dans la résolution de potentielles
contradictions de 'une a l'autre : 'environnement contre I'emploi, 'emploi contre la rentabilité,
la rentabilité contre I'environnement ; ces résolutions peuvent en passer par de simples
modifications de modes de production et/ou de solvabilisation (comme dans le cas de I'éco-
rénovation qui sera abordée dans la monographie du secteur du BTP), mais peuvent aller
jusqu’a nécessiter des changements de paradigme, comme I'éco-syndicalisme déja évoqué
ou l'organisation productive coopérative dont deux exemples seront développés plus avant
dans le présent rapport.

Le cadre normatif, 'approche institutionnelle du phénomeéne via des systemes d’incitations-
sanctions améne a poser la question des niveaux pertinents du contrdle de la démarche. I
faudrait donc prioritairement identifier les « parties prenantes » et leurs motivations.

26 En l'attente des développements ultérieurs, les parties prenantes doivent étre entendues comme
« tout groupe ou individu qui peut affecter ou qui peut étre affecté par la réalisation des objectifs de
I'entreprise ».
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Bonneveux et Soparnot (ibid., p. 18) caractérisent ainsi différents types de parties prenantes
en fonction du nombre et type des attributs qu’ils détiennent dans le tryptique : pouvoir,
légitimité, urgence ; « Le pouvoir traduit l'influence coercitive d’'une PP et dépend du niveau
de criticité des ressources qu’elle procure a lI'entreprise. La légitimité est reconnue aux acteurs
qui sont acceptés dans la société. Enfin, I'urgence désigne 'immédiateté d’attention requise
par les parties prenantes. Le nombre d’attributs détenus permet d’identifier trois types de PP
principaux. Les Stakeholders latents ne détiennent qu’un seul attribut. Ce sont ceux qui
s’intéressent le moins a l'organisation. Les Stakeholders vigilants possedent deux attributs et
ont une influence modérée dans la gouvernance de l'organisation. Les Stakeholders définitifs
possédent les trois attributs et sont les plus impliqués dans le fonctionnement de
l'organisation. »

Ces auteurs avancent que les stratégies de RSE choisies par I'entreprise sont dépendantes
de l'identification par le responsable du type de parties prenante auxquelles il est confronté :
« l'intensité de la stratégie responsable d’'une PME est fonction des types de PP considérés
par le dirigeant. Les approches retenues soulignent le rble décisif des PP et des intéréts en
présence dans 'adoption d’une stratégie RSE. »

Pour I'heure le constat est fait que « La négociation environnementale s’avere donc
disséminée dans des accords dont l'objet premier ne refléte pas nécessairement cette
préoccupation secondaire. » (A. Bugada, op.cit. p. 25)

La RSE se présente donc lorsque l'on entre dans ses formes de définition comme une
démarche plutdt globale, qui peut étre plus ou moins axée sur 'environnement selon la tonalité
que peut prendre le dialogue social dans la structure. Elle est souvent décrite comme devant
s’appuyer sur des innovations (avec une typologie des innovations propres aux sciences de
gestion souvent citée en référence (innovation de produit / de procédé / organisationnelle / de
commercialisation) celles-ci imposant des transformations de pratiques allant a priori dans le
bon sens du point de vue de la RSE, ou a tout le moins sur des changements dans les modes
de fonctionnement tant des procédés de production que des méthodes de gestion (Berger-
Douce 2011, p. 151)

4. Une GRH pour la transition ?

Nous avons évoqué parmi nos hypothéses initiales les transformations du travail sous I'effet
de I'écologisation, avec pour corollaire des évolutions des pratiques RH pour s’adapter a ces
transformations, la GRH s’inscrivant dans un contexte de RSE et générant potentiellement :
nouvelles exigences formatives, recherche de I'égalité de genre, élévation des qualifications
et instrumentation d’'une GPEC. Plusieurs auteurs vont dans ce sens. Ainsi Sandrine Berger-
Douce (2019, p.22), partant de I'hypothése que 'engagement RSE débouche sur de nouvelles
pratiques managériales observe, au sein d’'une PME « des pratiques managériales RH
centrées sur les compétences, la reconnaissance des salariés et la redéfinition des métiers ».

La question de la GRH pose aussi en contrepoint celle du dialogue social, méme si celui-Ci
n’est pas pour nous un objet central. Paolo Tomassetti (2021, p.97) considére ainsi que « La
Transition juste n'implique pas un choix simpliste sur la priorité a donner au capital, au travail,
ou a la durabilité environnementale, mais implique des choix complexes sur la maniére de
passer d’un type de protection linéaire a un type de protection systémique dans lequel ces
valeurs sont poursuivies simultanément ». Il ajoute que cela suppose des « institutions de
relations industrielles matures », dont I'existence et le degré de maturité peuvent sans doute
étre systématiquement questionnés. Le CESE dans un précédent rapport sur le sujet (2013,
p.44) notait déja que « Le reporting extra-financier est détourné de son objet si I'élaboration
d’un rapport se substitue a la conduite d’un dialogue social nourri au sein de I'entreprise ».
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Assiste-t-on alors a des innovations en matiére de RH comme nous le supposions a l'origine
du projet, sur différents volets de cette gestion (recrutement, formation, carriéres, etc.) ? A tout
le moins, les propos de ce DRH laissent supposer que des évolutions sont en cours dans les
entreprises d’'une taille suffisante pour disposer d’outils internes en la matiere.

« En termes RH, je travaille avec chacun de nos métiers, via une sorte d’observatoire
des métiers, et deux fois par an on fait le point de chaque métier sur les besoins en
termes de compétences nouvelles, ou celles qui vont disparaitre, celles qu'on devra
aller chercher a l'extérieur... Par exemple sur I'hybridation bois — béton, on va le
construire sur une partie du village olympique, et on sait que tous les ouvriers n’ont pas
ces compétences, donc on a construit un module de formation qu'on a testé puis
modifié, on va former avec ¢a les compagnons sur le geste technique, I'organisation
du chantier, pour ce projet spécifique de grande taille. Aprés l'idée ce sera de le
dupliquer via nos 5 centres de formation en France. » (DRH, major du BTP)

Dans un contexte a priori plus contraint en matiére de GRH comme celui d’'une PME-TPE,
Adla et Gallego-Roquelaure (2018, p.69) font néanmoins le constat de I'existence de pratiques
relevant de la RSE, mais davantage dépendantes de I'environnement et des caractéristiques
du dirigeant, avec une palette d’outils RH assez étroite, qui se construit chemin faisant.

La GPEC actuelle doit entre autres « répondre aux enjeux de la transition écologique » pour
faire suite aux modifications du code du travail apportées par la loi Climat. La « logique RSE »
est donc a questionner de maniére systématique dans les entreprises, qu’elles la revendiquent
ou non (Emilie Ernst, 2012, p.3) ; dans le périmétre de notre étude elle peut émerger sous
I'effet de différentes motivations, que les approches monographiques vont éclairer : conformité
a la législation dans le BTP ; logique de « mission » dans les structures coopératives ; réponse
aux évolutions des attentes de la clientéle dans le commerce?’. Cette typologie n’a bien s(r
pas un caractére exclusif, il est probable que des formes d’hybridations de ces logiques seront
rencontrées selon les entreprises, leur implantation territoriale, et comme on l'a noté
précédemment, les caractéristiques de leurs parties prenantes.

27 Le groupe de distribution Aldi communique trés explicitement sur ce théeme dans ses campagnes
publicitaires.
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SECTION 3 : Entrée par les activités de travail

L’écologisation du travail est ici entendue comme le processus par lequel des activités
productives non directement liées a la protection de I'environnement (excluant donc les éco-
activités) sont susceptibles de se transformer dans un contexte de prise en compte croissante,
au niveau sociétal, des aspects environnementaux. Ce questionnement étant de nature
exploratoire, nous avons fait le choix, dans ce volet qualitatif, d'une démarche inductive en
investiguant, sans présupposés, des métiers non identifiés a priori mais relevant toutefois de
domaines d’activités potentiellement concernés par I'environnement: le batiment, le
commerce alimentaire, les structures coopératives.

Dans ce cadre nous avons procédé par entretiens semi-directifs?® complétés autant que
possible par une démarche d’observation du travail, pour documenter la question des
compétences que nous désignons ici par « procés d’action » Par « procés d'action «, il faut
précisément entendre tout ce que les salariés font en situation de travail, I' « activité » qu’ils
déploient alors, appréhendée sous ses différentes dimensions. Le choix de cette entrée nous
permet ainsi d’avoir une vision plus large et a priori moins évaluative que celle de la notion de
« compétences ».%°

Ce travail d’'analyse qualitative a permis la réalisation de six monographies d’entreprises,
regroupées dans la partie 1 « approches monographiques ». Elles s’ouvrent sur des
approches contextuelles (comme le cadre législatif dans lequel évolue I'entreprise, le cadre
institutionnel dont les relations avec la branche, le positionnement stratégique de I'entreprise
sur son marché, qui peut conditionner son positionnement en regard des enjeux écologiques)
qui resituent le champ de I'écologisation et ses dynamiques dans les organisations enquétées.
A la suite de ces éléments de cadrage, le coeur de I'analyse se situe dans la description des
métiers dont nous avons observé et interrogé les procés d’action pour comprendre de quelle
maniére ils contribuent plus ou moins au verdissement de I'activité de I'organisation dans
laquelle ils sont situés.

Ces six monographies ont ensuite fait 'objet d’'une lecture transversale, permettant de dégager
un certain nombre de thémes porteurs de notre questionnement : les formes concrétes prises
par les processus d’écologisation des métiers, mais aussi les ressorts qui poussent a ces
transformations. La partie 2 “Analyse transversale” présente les trois thémes qui nous ont
semblé porteurs de généralisation.

La question de la rhétorique liée a la transition écologique d’'une part, et des représentations
qui se déploient dans les entreprises enquétées, contribuant a resituer chaque dynamique
d’écologisation le long d’un continuum qui va de 'engagement missionnaire (raison d’étre) a
linvestissement minimal (écogestes industriels et tri des déchets).

28 Un corpus d’'une cinquantaine d’entretiens a été collecté au sein de six entreprises.

29 || apparait en effet vain de chercher a définir d’emblée le contenu des compétences car elles sont
toujours complexes et labiles en situation, en particulier dans le contexte de fortes transformations
supposées du travail comme celles induites aujourd’hui par la transition écologique. Les compétences
sont le plus souvent définies comme des attributions sociales effectuées par des organisations et/ou
des groupes qui jugent de I'efficacité de telle ou telle fagon de faire, telle ou telle opération finalement
réalisée, dans le but d’une évaluation. Par extension, I'évaluation peut méme concerner la personne
elle-méme. La compétence est donc produite par I'acte social d’évaluation, elle n’est pas une qualité
intrinséque du sujet.
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Le role du contexte normatif d’autre part, dont nous avons découvert au fil de I'enquéte, au-
dela de son omniprésence et de son appropriation variable, la fonction essentielle pour
certains domaines d’activité dans la démarche d’écologisation ;

La question centrale de la transformation ou adaptation des métiers face a la transition
écologique est ensuite abordée, selon trois niveaux d’analyse : les finalités du métier, les
actions mises en ceuvre pour les atteindre, et les maniéres de procéder pour réaliser ces
actions.

Méthodologie de I‘enquéte de terrain
Réalisation et exploitation des entretiens

Dans le cadre du volet d’analyse qualitative des activités de travail, une cinquantaine
d’entretiens semi-directifs ont été conduits au sein des six structures enquétées. Pour en
réaliser 'analyse nous avons fait le choix d’utiliser un CAQDAS (Computer Assisted Qualitative
Data Analysis System), en I'occurrence le logiciel NVivo ™, dans I'optique de constituer et
mutualiser un corpus de données homogene. Si ce logiciel permet le traitement de tous types
de données qualitatives, nous l'avons mobilisé pour le traitement des entretiens,
préalablement retranscris. L’analyse réalisée sous NVivo a consisté a encoder le contenu des
entretiens pour le regrouper ensuite dans des sous-ensembles transversaux appelés
« noeuds ». Fruits d’'une démarche inductive, ces nosuds, ont été sélectionnés et définis
collectivement pour en faciliter le partage, au fur et a mesure de la découverte du matériau.
Les « nceuds» ainsi crées sur NVivo ont un réle épistémologique similaire a celui des
catégories produite dans les démarches issues de la Grounded Theory (Glaser et Strauss,
2010). Les grands thémes qui forment les sections de l'analyse transversale ci-aprés en
découlent.

Ainsi, bien que les entretiens soient centrés sur I'évolution des pratiques professionnelles
identifiees dans le nceud transversal “régles de meétier”, nos interlocuteurs ont abordé
spontanément d’autres thémes a leurs yeux indissociables de la question de I'écologisation :
le positionnement de la structure a ce sujet, ou dans certains cas le rapport personnel au
“naturel”, mais aussi la nécessité de se conformer a un certain nombre de régles, normes ou
doctrines. Ces éléments recueillis ont conduit a créer les nceuds “Normes” et “Discours sur
I'écologisation” en les considérant comme transversaux.

Observations des situations de travail

En procédant a des observations de situations de travail en complément des entretiens,
I'objectif était de mieux appréhender la maniére dont les visées environnementales s’inscrivent
dans les pratiques professionnelles effectives des salariés (Mahlaoui, 2022). Il s’agissait
d’accéder a leur « activité «, c’est-a-dire aux procés d’action, visibles ou invisibles, qu’ils
mobilisent pour effectuer leurs taches en voie d’écologisation, dans leur dimension opératoire,
cognitive, affective et sociale (Wittorski, 2007) L’enjeu était aussi d’identifier ceux qu’ils
percoivent comme les plus pertinents et les plus efficaces. Chaque salarié rencontré en
entretien devait étre suivi et observé par chacun des enquéteurs pendant un temps
relativement court (une demi-journée ou une journée). L’accent devait étre mis sur des
séquences de travail susceptibles d’étre imprégnées par I'écologisation, repérées en amont
lors des entretiens ou surgissant de maniére inattendue in situ. Les observations se voulaient
« dialoguantes » (Dujarier, 2016). A l'issue de chaque séquence de travail observée, |l
s’agissait de dialoguer avec le salarié concerné. Ce dialogue visait a mieux comprendre
l'activité qu’il avait déployée, ce qu'il avait fait ou tenté de faire, les mobiles qui 'avaient animé,
les difficultés qu'il avait rencontrées, les enjeux auxquels il avait da faire face.

Dans les faits, il a fallu faire preuve de souplesse et prendre certaines distances avec ce
protocole en raison des conditions d’accés aux terrains. La ou il s’avéra possible de pratiquer
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des observations dialoguantes (cf. infra), celles-ci le furent en nombre limité, impliquant le plus
souvent quelques salariés sur des périodes courtes avec des temps de dialogue limités mais
toutefois instructifs. Au sein des entreprises du BTP investiguées, il ne fut pas possible d’aller
aussi loin que souhaité dans les observations de l'activité. L’'organisation du travail contraignit
en effet le temps d’observation sur les chantiers.

Des observations dialoguantes ont été réalisées. Deux ont été menées au sein de 'ESS : une
dans une SCOP, avec un opérateur de conditionnement sur son poste de travail, et I'autre
dans une société coopérative d'intérét collectif (SCIC), avec une conseillére d’insertion
professionnelle (CIP) dans son quotidien. Dans le secteur du commerce, trois observations
dialoguantes ont été effectuées, deux au sein d'une crémerie fromagerie, avec deux
vendeuses dans des situations de relation clientéle, et une au sein d’'un magasin relevant
d’'une société coopérative spécialisée dans la distribution de produits alimentaires bio, avec
une vendeuse polyvalente en caisse. Ces observations dialoguantes ont été organisées in
situ, soit en séparant observations et dialogues, soit en les mixant davantage en lien immeédiat
avec l'action. Elles se sont tenues dans I'esprit du protocole, en s’appuyant, le cas échéant,
sur des supports comme un carnet de notes, un enregistreur ou des photographies.

D’autres modes d’observation complémentaires ont été adoptés “au fil de I'eau”, a défaut ou
en sus, selon les opportunités rencontrées et les souhaits de I'enquéteur. Les situations de
chantier contraignantes rencontrées dans le BTP nous ont poussé a devoir « arracher « des
observations sur place, concernant des coffreurs et des cordistes respectivement en train de
couler du béton et de laver des vitres. Au sein de la SCOP, une observation participante avait
pour objet une réunion de I'AG de I'association gérant la distribution en ligne des produits,
centrée sur la question de la diffusion solidaire. Auparavant, une immersion en tant que visiteur
des installations la SCOP avait eu lieu pour comprendre le process et la place prise par les
valeurs écologiques et I'action culturelle.

Au sein de la SCIC, la liberté prise avec le protocole fut grande du fait du positionnement
alternatif de cette structure en matiere écologique et de I'intérét en conséquence de s’y attarder
plus longuement. L’enquétrice y effectua une immersion ethnographique pendant deux
semaines. Cette immersion lui permit d’opérer une observation participante dans le cadre
d’'une activité de bricolage conduite par un accompagnateur-animateur au sein d’'un espace
appelé Tiers Lieu et censée avoir une forte portée écologique. Elle entra dans la peau d’'un
usager en « remobilisation « pour qui est congue pareille activité et a qui 'on explique les
taches a réaliser. Cette immersion lui autorisa aussi a recueillir une multiplicité de paroles via
quantité d’échanges informels.

Pour pratiquer ces diverses observations (dialoguantes, participantes, immersives ou
purement opportunistes), il fut nécessaire de contourner nombre de difficultés. On 'a dit : les
observations et les dialogues furent menés en général sur des temps courts, les salariés
devant poursuivre leur travail. L’environnement était parfois bruyant, et donc peu propice a
l'attention et la réalisation d’enregistrements pour garder une trace des activités et des
échanges. De méme, ces activités se signalaient par de nombreux déplacements, augmentant
la aussi la difficulté de I'exercice d’observation. L’exiguité des deux magasins a représenté
une difficulté dans le sens ou elle entrava la discrétion souhaitée pour conduire les
observations et les dialogues. Le fait que le terrain d’enquéte proposé par la grande entreprise
de BTP investiguée fit un chantier en phase de démarrage contribua a limiter 'observation a
des visites ne pouvant que donner a voir une représentation partielle de I'activité. Quant a la
SCIC, la difficulté résida dans la relative inadaptation du protocole élaboré en amont en
référence a une approche-meétier classique, alors que cette organisation se voulait horizontale
et en décalage avec pareille approche.

Par ailleurs, au sein des milieux de travail ou des observations dialoguantes furent conduites,
les dialogues avec les salariés n’ont pas donné lieu par la suite a I'organisation de discussions
avec leur équipe d’appartenance. Ces échanges auraient pu enrichir les analyses, dans un
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contexte ou I'écologisation est en train de se faire et peut donc induire des expériences
plurielles et des controverses professionnelles importantes. Une autre limite des observations
réalisées tient au fait que toutes les dimensions du travail impactées par I'écologisation ou
directement liées a cette dynamique n’ont pas pu étre appréhendées. Nous nous sommes
ainsi focalisés sur les coeurs de métier

Le choix de compléter les entretiens par des observations, si possible dialoguantes, s’est quant
a lui avéré fructueux. Ces derniéres ont en effet permis en effet de mieux appréhender le travail
réel des salariés, c’est-a-dire I'activité indispensable a la réalisation de leur travail, de mieux
comprendre et méme de mieux ressentir cette activité. De fait, grace a ces observations, nous
n‘en sommes pas restés a ce que les salariés nous avaient dit au cours des entretiens. La
plupart des informations recueillies par la voie des observations trouvérent finalement leur
place dans les analyses. Si elles ont eu parfois un lien ténu avec la question de I'écologisation,
comme celles ayant trait aux risques de brllures, aux défauts de fabrication, aux cadences et
la monotonie du travail pour les opérateurs de conditionnement de la SCOP, elles se sont
toujours révélées utiles pour comprendre I'activité et le champ de I'écologisation en cours, le
réel de cette dynamique ne pouvant étre séparé des autres dimensions du travail.

Le plus souvent, les informations obtenues autorisent un approfondissement de I'analyse des
formes d’écologisations a I'ceuvre, en permettant de creuser des actions ou des proces
d’action déja entrevus lors des entretiens, et méme quelquefois en permettant d’en faire
émerger de nouveaux jusqu’ici non ou a peine repérés. C’est ainsi que I'action de transmission
de connaissances sur les produits issus de I'agriculture biologique aux clients a pu étre
approfondie dans les deux magasins, et que nous avons pris conscience a quel point leur
personnel devait lutter contre les critiques et la méfiance persistantes d’'une partie de la
clientéle envers ces produits et leur commercialisation. De méme, les observations au sein de
la SCIC pointérent deux phénoménes liés a son projet alternatif de développement écologique
: les contre-identifications professionnelles favorisées chez ses CIP, lesquels se démarquent
en termes de gestes de métier par rapport a leurs homologues qui évoluent ailleurs, et les
disparités dans les prises de parole générées, révélées ou renforcées par le fonctionnement
démocratique de la structure.

Les dialogues associés aux observations s’avérérent particulierement féconds. lls permirent
de gagner en compréhension sur les problématiques rencontrées par les salariés a partir de
situations précises, et sur les thématiques centrales que constituent I'organisation de leur
travail, leurs postures et techniques professionnelles. Plus généralement, ils représentéerent
un moyen d’approcher le caractére « invisible « de 'activité, ses aspects intérieurs aux salariés
(cognition, sensibilité...) comme ses aspects qui préexistent a I'action (a I'instar d’un travail
d’organisation opéré en amont par un collectif).

Au total, les observations ont permis de déboucher sur la construction de nouvelles
hypothéses portant sur la transformation des métiers et leurs régles d’exercice a I'ére de la
transition écologique. Cette méthode s’avére ainsi appropriée pour comprendre les
dynamiques d’écologisation, avec toutes les interrogations qu’elles soulévent, leurs différentes
variations et leurs incertitudes. Elle apparait aussi complémentaire et méme indissociable de
la réalisation d’entretiens en amont avec les salariés et leur encadrement, voire d’analyses
plus macro ou méso susceptibles de « contréler « ses résultats, comme nous I'avons fait dans
C-Terre.
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Sous-section 1 : Approches monographiques
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1. Dans le secteur du batiment, une écologisation potentiellement forte
mais qui peine a s’'implanter 3°

Le projet de recherche C-TERRE se donne pour objet de questionner la dynamique de
I'écologisation au-dela du périmeétre des seules éco-activités, préalablement investiguées dans
les travaux du Céreq (Drouilleau-Gay et Legardez, 2020). De ce point de vue, enquéter dans
le secteur du BTP semble incontournable. En effet, ce secteur présente la spécificité, qui peut
paraitre paradoxale, d’étre a la fois un acteur dont le bilan écologique est problématique (tant
en termes de production de déchets que d’émissions de gaz a effet de serre) et de présenter
un potentiel de création demploi verts et verdissants parmi les plus importants
quantitativement. Ces caractéristiques lui attirent I'attention des pouvoirs publics, qui lui
destinent un certain nombre tant de contraintes que d’incitations & se montrer vertueux en
matiére environnementale, et au premier chef de sobriété énergétique.

L’écologisation du secteur du BTP a la particularité de concerner 'ensemble du process de
production, depuis la conception jusqu’a la réalisation en passant par I'approvisionnement en
matériaux de construction, sans oublier la gestion des déchets, et de s’inscrire dans les
différentes « dimensions « de la transition écologique : économies d’énergie, limitation des
pollutions, recyclage des déchets, préservation de la biodiversité. On peut donc faire
I'hypothése que de nombreux métiers vont étre appelés a évoluer pour répondre aux nouvelles
exigences environnementales, « des bureaux d’études aux chantiers « selon les termes d’un
représentant du CCCA-BTP (Comité de Concertation et de Coordination de I'Apprentissage
du Batiment et des Travaux Publics). Comme le montrent les travaux quantitatifs, ingénieurs,
agents de maitrise et ouvriers sont les catégories socioprofessionnelles porteuses de la
transition écologique (sans doute dans le BTP plus qu’ailleurs au vu de l'ampleur des
transformations attendues). Sur le papier, les enjeux environnementaux traversent de part en
part le secteur du BTP et questionnent ses process dans leur diversité. Le BTP est en effet un
secteur aux dimensions variées qui font appel a des modes de productions assez différents :
construction neuve, entretien, rénovation, travaux d’infrastructures, et qui mobilisent une large
palette d’entreprises allant du groupe mondialisé a l'artisan.

Nous avons pu mettre en oceuvre nos questionnements dans deux entreprises, aux
caractéristiques contrastées : d'une part une des grandes “majors” du secteur, couvrant tous
les domaines d’activité (notre enquéte étant centrée sur l'activité Construction) et mobilisant
environ 50 000 salariés, ci-aprés dénommée “GUS”, et d’autre part une PME de travaux
acrobatiques, spécialité pointue en voie de développement (“CORDES” par la suite),
employant des cordistes spécialistes des travaux en hauteur. S’il va de soi que le fossé est
grand entre le fonctionnement de I'une et 'autre entreprise, on verra ci-aprés que certaines
problématiques peuvent leur étre communes.

Dans ces deux entreprises, nous avons réalis€ 15 entretiens avec des responsables,
dirigeants, cadres ou agents de maitrise. L’échantillon est trés majoritairement masculin (une
seule femme rencontrée sur 15 interviewés) et le niveau opérationnel (ouvriers, intérimaires)
resterait a interroger.

Les décisions relatives a la mise en ceuvre des 2 enquétes ont pu étre prises grace a la
démarche suivante :

Dans l'entreprise GUS, le terrain a été ouvert grace a limplication du responsable
Développement Durable au siége national, qui nous a accordé une interview puis nous a mis
en contact avec le DRH de la branche Construction. Lors d’un entretien exploratoire avec ce
dernier, la discussion a permis de définir ce qui reléverait d’'une construction illustrative de la
transition écologique. Nous avons alors été orientés vers les chantiers a mode constructif
novateur, avec une construction en mix matériau béton-bois. Les contacts avec I'agence

30 Olivia FOLI et Emmanuel SULZER
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régionale PACA de GUS et I'entretien avec I'un de ses responsables (le chef équipement de
la branche Construction) ont permis d’identifier un chantier pertinent a investiguer dans les
Bouches du Rhéne ainsi que d'ouvrir les échanges préliminaires a I'enquéte avec les
personnels du chantier concerné. Le détail des démarches réalisées sur le chantier
sélectionné (interviews et séquence d’observation) est présenté dans le tableau ci-dessous.

Dans I'entreprise CORDES, les contacts initiaux ont été pris avec le dirigeant actuel de la PME.
Celui-ci nous a accordé un entretien exploratoire et a ouvert les portes de son entreprise pour
la suite des interviews et des démarches d’observation que nous avions sollicitées. Le détail
des démarches réalisées dans la PME figure ci-dessous :

GUS (grande entreprise) Siége national 1 homme directeur dvpt durable

n=2 1 homme DRH

1 homme chef équipement
1 homme RRH production

Br:a |‘1che Construction Agence régionale
Région PACA n=2

10 entretiens semi-directifs P , ,
SUR LE CHANTIER ENQUETE AVEC MIX MATERIAUX BETON - BOIS :

1 femme conductrice principale de
travaux

2 hommes conducteurs de travaux
1 chef de chantier

2 séquences d’observation sur 1 Personnels GUS béton
chantier enquété en ville (13) : n=4
phase béton en avril 22

phase bois en juillet 22 [1 séquence d’obs., environ 2h]

Personnels GUS bois
n=2 1 homme conducteur de travaux
[1 séquence d’obs., environ 2h] 1 homme chef de chantier

CORDES (PME)
Travaux acrobatiques
Région AURA

5 entretiens semi-directifs

2 séquences d'observation sur 2

n=5

[1 séquence d'obs. sur chantier 1,
environ 2h]

[1 séquence d’'obs. sur chantier 2,

1 homme dirigeant

1 homme conducteur de travaux
1 homme resp. sécu santé travail
1 homme resp. commercial

1 chef d’équipe technicien cordiste

environ 3h]

chantiers enquétés en ville (69)

La monographie s’intéresse a I'entreprise GUS (I) puis a I'entreprise CORDES (Il) avec des
descriptions et analyses des divers niveaux ou se joue la transition écologique (marché,
normes reglementaires, branches, GRH, métiers et compétences). Les processus repérés
comme favorables a la transition écologique dans les organisations enquétées seront mis en
perspective (l11).

1. L'entreprise GUS, une major du BTP qui affiche des préoccupations environnementales

1.1. Contexte réglementaire

En tant qu’entreprise du BTP, intervenant dans tous les pans de l'activité sur 'ensemble du
territoire national, GUS est tenue de respecter un grand nombre de régles, légales et infra-
légales, qui forment un « filet normatif » autour de ses activités.

La Reglementation Energétique 2020 (RE 2020), qui va bien plus loin que la Réglementation
Thermique 2012 (RT 2012), était prévue dans le cadre de la loi ELAN (évolution du logement,
de 'aménagement et du numérique) de 2018. Son objectif affiché est de « poursuivre
I'amélioration de la performance énergétique et du confort des constructions tout en diminuant
leur impact carbone ».

Le titre V de la loi dite Climat et résilience (loi du 22 ao(t 2021 “portant lutte contre le
déréglement climatique et renforcement de la résilience face a ses effets”), articles 148 a 251,
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est également porteur d’éléments de réglementation énergétique, mais aussi de prescriptions
sur les modes de rénovation des logements et d’éléments de transformation des procédures
d’urbanisme (notamment la démarche ZAN — zéro artificialisation nette).

Des regles spécifiques au retraitement des déchets s’appliquent, car l'activité du BTP ne
produit pas seulement des DIB (déchet industriel banal) mais aussi des déchets nécessitant
un recyclage spécifique (éléments amiantés, peintures et solvants par exemple) qui incitent
les entreprises a faire appel a des sous-traitants spécialisés.

En tant que grande entreprise, elle est soumise aux dispositions d’'un décret de 2017 en
matiére de reporting extra-financier, dont les dimensions sociale et environnementale.

1.2. Branche et OPCO, un réle marginal

Comme nous l'avons écrit précédemment dans le cadre de ce projet (Working Paper Céreq
n° 15), concernant les acteurs de la branche professionnelle du batiment et son OPCO
(opérateur de compétences) Constructys : « les professionnels du secteur savent que leurs
activités et leurs métiers vont étre impactés par la transition écologique... Néanmoins on bute
encore sur des difficultés a les faire s’engager lors des contractualisations de type EDEC?" ou
ADEC et a poser la transition écologique comme un enjeu de tout premier ordre ». Pour Aline
Valette (2022), cette faible appétence du secteur pour les questions environnementales
tiendrait d’'une part a la prédominance d’'une approche « réductionniste » de la transition,
congue comme centrée sur les questions d’économies d’énergie, d’autre part au poids des
TPE et entreprises artisanales dans le secteur, qui peineraient a s’emparer de ces enjeux.

L’entreprise GUS ne se préoccupe pas des incitations pouvant venir des branches et des
opérateurs, et peut de par sa taille (50 000 salariés) développer une approche autonome de
son positionnement écologique (en nommant par exemple un responsable du développement
durable, que nous avons pu rencontrer). Il en va de méme pour les questions de formation qui
peuvent en découler, grace a ses centres de formation internes. Pour I'entreprise GUS, la
guestion ici soulevée semble sans réelle pertinence.

Le rble de la branche en matiére de SST n’est pas documenté dans notre enquéte, mais la
question mériterait attention. En effet, en tant que secteur historiquement trés accidentogéne,
le BTP a été, de longue date, concerné par la réglementation relative a la santé au travail, et
a da chercher a accroitre la sécurité des salariés (notamment dans un souci d’attractivité de
ses métiers) au point de faire émerger un organe dédié, TOPPBTP (créé en 1947), dont les
missions sont définies par l'article R 4643-2 du code du travail.

Chez GUS (comme chez CORDES analysé au point 2), le discours sur la sécurité est
omniprésent :

« La sécurité, oui. Mais la sécurité, c’est le nerf de la guerre, c’est le plus important.
Mieux vaut ne pas travailler que de travailler en non-conformité ou en non-sécurité.
Donc ¢a, oui, les compagnons sont tous briefés dessus ». (Conducteur de travaux,
GUS).

31 Engagement de développement de I'emploi et des compétences. C'est “un accord annuel ou
pluriannuel conclu entre I'Etat et une ou plusieurs organisations ou branches professionnelles. lis
apportent une aide technique et financiére afin d’anticiper et accompagner I'évolution des emplois et
des qualifications et ainsi sécuriser les parcours professionnels des actifs occupés.” (source :
https://travail-emploi.gouv.fr/lemploi-et-insertion/accompagnement-des-mutations-economiques/appui-
aux-mutations-economiques/edec, consulté le 17 nov 22).
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Lors de nos enquétes de terrain, nous avons effectivement constaté une grande vigilance en
matiére de sécurité, le port des équipements de protection individuelle (EPI) est systématique.

1.3.Positionnement de marché et orientation écologique de I'entreprise : de nouveaux modes
constructifs a valoriser auprés des clients

Comptant parmi les 5 majors du BTP francaises, GUS se distingue de ses concurrents par un
moindre développement a l'international (domaine des infrastructures) mais, comme elles, se
positionne sur les différents segments que comporte l'activité du BTP : logements, travaux
publics d’infrastructure (routes, ouvrages d’art, etc.), mais aussi grands travaux structurants
pour les collectivités territoriales (éco-quartier par exemple).

Le groupe comprend cing branches d’activités bien distinctes les unes des autres : la
construction ; les concessions autoroutieres ; la branche Infrastructure avec les activités de
génie civil, d’ouvrage d’art et de métal ; la branche Energie Systéme implantée dans les
systémes énergétiques notamment électriques ; la branche dite Holding et Concession qui
geére des infrastructures telles que des aéroports ou des salles de spectacle. Par contrainte de
faisabilité, nos investigations se sont limitées a l'activité de construction. Il serait pourtant
judicieux d’investiguer I'activité Génie civil, qui comporte un fort potentiel d’évolutions liées a
la transition écologique. Les responsables de GUS mentionnent en effet les investissements
réalisés depuis une quinzaine d’années en recherches pour I'innovation technologique et la
commercialisation prochaine de produits novateurs.

« C'est les deux, génie civil, donc incluant le domaine routier et ouvrage d'art et construction.
Oui, c'est vraiment sans doute d'ailleurs notre métier le plus tourné naturellement vers la
transition écologique, ¢a fait pas sens comme ¢a quand on voit parce qu'on, vous voyez
toujours qu'on étale du bitume noir. Mais en réalité, cette industrie a conscience que au bout
d'un moment ¢a sera fini, parce que le bitume, c'est du résidu de produits pétroliers. Donc ils
le savent et en fait ils ont d0 enclencher depuis 15 ans, alors labo et les réflexions pour la
recherche et développement pour imaginer les produits de demain. On les a aujourd'hui, ils
sont formulés les produits, le probléme c'est qu'on n’arrive pas encore a les vendre
massivement. Il y a encore une phase de transition, il faut que la commande publique accepte
de les acheter avec confiance, et puis c'est tellement facile d'acheter ce qu'on achéte depuis
60 ans ». (Responsable développement durable GUS)

L’activité semble structurée par la commande publique, de I'Etat aux collectivités locales.
L’'impact des marchés publics sur les démarches d’écologisation parait en effet déterminant.
Le marché est en grande partie dépendant de la propension des clients a aller vers les
matériaux et les modes constructifs innovants, donc des représentations dont ils sont porteurs.
La construction écologisée étant souvent plus onéreuse, la question de la solvabilité des
clients est aussi posée.

« Parfois on touche des limites et ils nous disent : « Ouais, vous étes bien gentil, mais au bout
d'un moment, euh... ce que vous nous présentez la, nous c'est pas le quotidien de nos
marchés. Nous on ne nous demande jamais de variantes environnementales, donc comment
on fait ? « Donc aprés c'est un petit jeu entre la force commerciale, la capacité de vendre, la
capacité de baigner nos clients dans un monde, eux-mémes sont baignés aussi des messages
donc ils vont évoluer avec le temps, les réglementations si vous voulez, mais ouais, c'est une
longue durée ». (Responsable développement durable, GUS)

Quels sont les axes d’écologisation potentiellement mobilisables par une entreprise comme
GUS ? Un des principaux axes d’amélioration se trouve dans I'emploi de matériaux biosourcés.
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Cela revient a utiliser de nouveaux matériaux, dont la composition et le mode de fabrication
sont plus respectueux de I'environnement. Cet axe de progrés en matiere d’écologie passe
donc par une innovation technologique en amont, favorisant 'usage de matériaux novateurs
sur les chantiers.

« Donc on est a cheval entre I'environnement et finalement le génie civil puisqu'il faut
trouver des experts du structure bois, du matériau qu'on n'a pas, donc des spécialistes
de matériaux aussi de la chimie des matériaux, le comportement des matériaux, et
avec des matériaux beaucoup plus biosourcés, plus nouveaux donc ce qui alimente
I'écoconception d'un projet. On a besoin de nouvelles dimensions a des métiers plus
classiques, mais avec une dimension plus environnementale, plus écologique ».
(Responsable développement durable, GUS).

Un autre axe d’amélioration passe par I'évolution des modes constructifs. GUS déploie
aujourd’hui une grande variété de modes constructifs. Le mix-matériaux est un procédé
particulierement important car il est au coeur de la démarche d’écologisation du batiment. Il
permet lintégration de matériaux en bois, mixés avec le béton, innovation produit et
organisationnelle majeure. Elle sera analysée plus finement par la suite, a 'aune du chantier
que nous avons enquéte et des interviews réalisés avec les compagnons chargés de sa
réalisation.

« Ce qu’on voit aujourd’hui, c’est justement cette hybridation des matériaux, entre une
partie béton, une partie bois, une partie métal. Et aujourd’hui, de plus en plus, on
imagine finalement des projets ou vous avez un peu des deux, en fonction des
contraintes  thermiques, contraintes acoustiques, contraintes techniques
réglementaires aussi hein, parce que en matiére de bois, tout n’est pas figé comme le
béton » (DRH groupe, GUS).

Ce point de vue semble transversal au secteur, et pas seulement a I'entreprise qui aurait fait
un choix potentiellement distinctif, méme si ce mode constructif n’est pas encore généralisé
bien que clairement identifié comme allant dans le sens de I'écologisation.

Les acteurs de la construction en bois demeurent dans l'attente d'une réglementation «
imminente « sur la sécurité incendie, soutenue par le Conseil supérieur de la construction et
de l'efficacité énergétique (CSCEE), en amont des Jeux olympiques de Paris, en 2024. Selon
Dominique Cottineau, délégué général de I'Union des industriels et constructeurs bois (UICB),
cette étape reste cruciale pour mieux représenter I'usage du bois dans la construction. Car s'il
reste trés ancien, ce mode constructif bio-sourcé posséde de nombreux avantages sur le plan
environnemental. « Les plus hauts niveaux d'exigence qui ont été traduits et imposés par la
RE 2020 sont réalisables et atteignables en ayant recours a beaucoup plus de bois que ce
que l'on fait aujourd'hui », explique-t-il. Grace a des techniques relativement innovantes,
comme la charpente en fermette industrielle, le bois lamellé croisé (CLT) ou son intégration a
une mélange de matériaux, le bois peut participer a un modele de construction moins carboné.

(source : newsletter Actu-Environnement)

L’enjeu du mix matériaux « béton bois » a été pris en charge par le groupe via I'achat d’'une
PME de charpente, intégrée récemment a la branche construction de GUS en tant que filiale.
Cette stratégie permet d’acquérir les savoir-faire manquants par filialisation d’'une entité
spécialisée. Eu égard a I'importance du mix matériaux béton-bois pour saisir les processus
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d’écologisation a I'ceuvre, nos interlocuteurs en amont, lors de I'ouverture de terrain chez GUS,
nous ont orientés vers un chantier comportant deux phases constructives : béton puis bois.
Notre enquéte porte donc aussi sur I'entité que nous nommons “GUS bois”, PME de charpente
devenue filiale de GUS Construction, avec des interviews réalisées auprés de professionnels
charpentiers de métier.

1.4. Une GRH encore peu articulée aux enjeux écologiques

1.4.1 Former ou reconvertir des salariés vers I'écologie : amorce d’une démarche

Selon le responsable du développement durable du groupe GUS, la transition écologique peut
devenir un sujet porteur, et offrir des opportunités d’évolution professionnelle a un certain
nombre de salariés. Il note que des souhaits d’évolution, émanant de cadres ayant identifié
des sources possibles d’amélioration - des méthodes ou des procédés - lui sont adressés. Le
développement de la formation, a plusieurs degrés, en lien avec ce que les personnes
identifient comme potentiel d’amélioration dans leurs situations de travail, serait une source
importante de progrés. La condition en est que I'encadrement s’empare de la question et de
la démarche de formation nécessaire.

« Souvent j'ai des collaborateurs qui nous appellent parfois de maniére un peu
indirecte, mais en disant : « Voila, je suis chargé d'études prix ou chargé d'affaires «,
donc c'est moi qui réponds aux appels d'offres, ou bien méme parfois chargé d'études
sur les méthodes travaux, donc ils préparent les, ils font les préparations de chantier
donc c'est toujours des postes d'encadrement, mais des postes variés. « J'ai fait le
tour, j'aimerais vraiment aller vers les sujets écologie, développement durable,
comment je peux faire ? « Ca remonte souvent a moi, j'en ai eu deux, trois ces derniers
temps, je leur dis : « Déja un minimum de formation de base, mais ¢a sera pas suffisant
si c'est une vraie réorientation de métier, il vous faudra faire un complément de
formation parce que ¢a reste un métier quand méme. « (Responsable développement
durable, GUS).

La formation est envisagée comme un moyen pour gagner en transversalité, vers une moindre
spécialisation. Dans le contexte du chantier de type mix-matériaux bois-béton, un tuilage entre
deux chefs de chantiers, 'un expert du bois et I'autre du béton, avait été envisagé pour
engager une dissémination des savoir-faire au sein du groupe. Ce projet n’a pu aboutir du fait
des temporalités inadéquates, mais nos interlocuteurs évoquent des glissements de
compétences liés a I'évolution des modes constructifs, tels l'introduction des éléments
préfabriqués de béton (prémurs, prédalles) qui se substituent au coulé sur place, puis
l'introduction du bois qui vient modifier 'ordonnancement du chantier. On retrouve ici des
formes de « glissement » des compétences constructives liées a des évolutions techniques,
souvent observées dans le domaine des corps d’état (passage du platre au placo, de la
plomberie cuivre au PVC...).

« Pour la formation des compagnons, c’est plus un savoir-faire, justement de
charpentiers, par exemple, ceux qui posent le bois, ce sont les équipes de GUS-Bois,
donc la filiale, et eux, ce sont des... lls ont des protocoles un peu différents, des
procédures différentes que nos compagnons sur le béton. lls ont plus un savoir-faire,
justement de charpentier, de personnes qui travaillent dans le bois, que nous, nos
compagnons sont trés béton gros ceuvre, du coup, il leur faut un outil de formation
supplémentaire, c'est pas grand-chose. Ce serait une semaine, on hésitait justement
ici a les former pour que nos compagnons puissent étre formés au bois ». (Conducteur
de travaux, GUS béton).
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1.4.2 Un usage structurel de I'intérim qui questionne les enjeux de compétence et de formation

La gestion des ressources humaines de GUS s’inscrit dans un cadre spécifique au batiment,
que 'on retrouve aussi dans certains secteurs industriels. La structure des qualifications est
stable, ancrée historiquement dans un systéme de dipldmes bien identifies (CAP et BP
essentiellement, dans le cas des emplois d’exécution). Ceci permet une certaine prévisibilité
ainsi qu’une certaine simplicité des recrutements et de la gestion des remplacements.

« Moi, aujourd’hui, ils vont me dire : « La, ¢a va consommer un grutier pendant tant de
temps. Moi, j'ai besoin... j’ai besoin de ce grutier a telle période. J'ai besoin d’'un chef
d’équipe, jai besoin de quatre coffreurs pour la durée des taches. « Aprés, on peut les
basculer sur cette tadche-la, etc. Donc on arrive a anticiper et a s’organiser le mieux
possible » (RRH régional, GUS).

A linstar du domaine de 'assemblage automobile, le secteur du BTP est connu pour faire un
usage de l'intérim que I'on pourrait qualifier de “structurel”’, dans le sens ou ce mode d’emploi
de la main d’oeuvre est constant, indépendamment des besoins de remplacement. Toutefois,
si pour les chaines de montage automobile la question de la qualification ne se pose pas
réellement, la formation se faisant sur le tas, il n’en va pas de méme dans le batiment. L3, les
qualifications sont bien identifiées, hiérarchisées, tant par les agences d’intérim que par les
entreprises utilisatrices.

« Et si on trouve pas d’intérimaire, des intérimaires d’une journée a l'autre, on arrive a
les trouver. Méme si c’est pas des bons, mais on arrive a les trouver. Mais comme ¢a,
du jour au lendemain, il faut déja faire passer par chez nous, par le siege, il faut faire
des contrats de sous-traitance aux intérimaires, donc il faut qu’ils soient validés déja
avant de les recevoir ». (Chef de chantier, GUS béton).

Chez GUS, le choix est fait de centraliser le recrutement des intérimaires au niveau de 'agence
régionale, avec une sorte de “guichet unique” géré par le responsable RH Production pour
I'affectation de la main d'oeuvre a chaque chantier, selon les niveaux de qualification.

« C’est ¢a, en fait aprés on a tout un support logistique on va dire, alors, en interne
chez GUS. On a une partie qui gére les compagnons GUS en propre et qui les
dispatchent sur les chantiers et une partie qui gére les boites d’intérims, et qui gére
justement la relation et les intérimaires en fonction de notre demande. Donc nous, on
leur demande ce qu’on veut et ils répondent a nos besoins. Si jamais vraiment ils y
arrivent pas, aprés, on peut passer directement avec les boites d’intérim pour que ce
soit plus simple parfois. C’est pour ¢a que eux, du coup ils ont tous les traités, tous les
chantiers du département a gérer. Aprés parfois, ils sont un peu débordés du coup
nous, quand on est dans l'urgence, on passe directement avec les boites ».
(Conducteur de travaux, GUS béton).

Les entreprises ayant un usage structurel de I'intérim développent généralement des pratiques
d’identification et de fidélisation des “bons” intérimaires, ceux qui peuvent étre détenteurs
d’'une qualification pointue, mais aussi qui savent faire preuve d’assiduité et de ponctualité.

« Et ensuite, les intérimaires, ¢ca dépend. Il y a les intérimaires avec lesquels on a
souvent I’habitude de travailler. Par exemple PRO, c’est une boite d’'intérim a Marseille
avec qui on a I'habitude et du coup, on connait les intérimaires qui viennent sur nos
chantiers. Et par exemple la, en ce moment, on a des intérimaires qu’on ne connait
pas. Et du coup aprés, on avise, on voit en fonction de leur efficacité sur chantier si on
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les garde, comment on fait ? Comment on gére le chantier avec ? » (Chef de chantier,
GUS béton).

La gestion du personnel intérimaire n’a pas fait I'objet, a ce stade, d’investigations spécifiques
dans notre enquéte. Nous pouvons néanmoins réfléchir aux enjeux du développement de
compétences favorables a I'écologie lorsque le secteur d’activité fait un usage structurel de
lintérim.

Le fonctionnement de type « guichet unique », mis en place par I'agence régionale GUS
Construction pour la gestion de la main d’ceuvre intérimaire sur les chantiers et la coordination
avec les agences d’intérim, laisse entrevoir une sélection des recrues, plus ou moins implicite.
Celle-ci semble se faire selon des criteres de compétences autant techniques que
comportementales. Au-dela de la qualification détenue, le « bon intérimaire » est celui enclin
a appliquer les prescriptions managériales dans I'exercice de son activité. D’aprés notre
enquéte, les consignes sont diffusées lors du « quart d’heure sécurité » du matin ainsi qu’en
situation de travail. L’activité des ouvriers sur chantier est en effet fortement encadrée par la
hiérarchie (chef d’équipe, chef de chantier) avec un contrble visuel quasi permanent des
gestes et mouvements des personnels. Du fait des enjeux environnementaux, les attentes
manageériales a I'égard des personnels sur chantier sont susceptibles d’évoluer, concernant
par exemple le tri des déchets, les écogestes professionnels ou de nouveaux modes
opératoires. Cela pose la question du recours a une main d’ceuvre intérimaire qui soit capable,
par compagnonnage, de s’adapter a de nouvelles attentes. Et d’'une gestion du personnel
intérimaire qui reconnaisse ces aptitudes.

Il serait intéressant de voir si la DRH régionale formule des demandes allant en ce sens aux
agences d’intérim auxquelles elle a recours. Lors des ajustements avec ses interlocuteurs de
'agence, le RRH fait-il par exemple part des attentes des conducteurs de travaux et des chefs
de chantier en matiére d’enjeux écologiques ? Cela joue-t-il sur le profil des intérimaires
recrutés ainsi que sur la propension a recourir a certaines agences d’intérim qui seraient
considérées « de qualité » ? |l serait également intéressant d’étudier si les intérimaires jugés
« bons » sont reconnus et gratifiés d’'une maniére ou d’'une autre, par exemple par la garantie
d’'une embauche réguliére, I'affectation a un poste et un chantier qui leur conviennent, ou par
une meilleure rémunération. On pourrait enfin se demander si les besoins en formation des
intérimaires, en lien avec les besoins en compétences identifiés concernant les chantiers a
nouveaux modes constructifs (mix matériaux, pose de matériel préfabriqué), est un sujet pris
en charge par la DRH régionale de GUS et discuté avec les agences d’intérim. Pour le dire
autrement, on pourrait se demander qui forme les intérimaires et d’ou viennent les moyens
permettant de le faire, étant données les attentes conséquentes des donneurs d’ordre a leur
égard.

1.4.3 Sur le chantier : des pratiques formatives sur le tas

Le groupe GUS est une entreprise bien outillée en matiére de formation avec ses cing centres
répartis sur le territoire frangais qui lui procurent une certaine réactivité en matiére de
développement des compétences, méme si paradoxalement ces compétences peuvent aussi
étre recherchées en externe via la sous-traitance

« Quasiment tout le chantier est en bois béton, aujourd’hui. Ca commence seulement
a se construire, mais on sait qu'on n’a pas les compétences, nos ouvriers n'ont pas les
compétences. Donc on a essayé d’identifier les compétences dont on avait besoin par
rapport a cette nouvelle maniére de construire. Et a partir de la on a imaginé, congu un
module de formation qu’on a finalement mis en place, qu’on a testé Ia, trés récemment,
dans notre centre de formation en fle-de-France ». (DRH groupe, GUS)

Le responsable du développement durable interviewé a également fait mention d’'un Master
développé par le groupe en lien avec une grande université parisienne, avec des possibilités
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de VAE pour les salariés du groupe, mais celui-ci ne semble pas vraiment concerner des profils
directement en lien avec la production.

D’autres actions sont mises en place pour les profils d’encadrement des chantiers, a savoir le
binbme conducteur de travaux — chef de chantier (évoqué juste aprés), professionnels qui
nous semblent les plus porteurs des démarches d’écologisation de la construction. Un module
court de formation (un jour) a été créé sur des aspects environnementaux, avec des modalités
pédagogiques particuliéres faisant appel au jeu

« Vous partez un peu des enjeux stratégiques, des politiques internes et comment ¢a
peut se décliner et aprés vous allez sur des cas concrets donc on a des formules de
jeu, de cas concrets, etc. sur vraiment des cas théoriques, mais en méme temps réels,
donc c'est intéressant, tous ces messages-la ». (Directeur DD, GUS).

Un autre module court de formation (un jour) concerne les personnels de la conception des
chantiers, population que nous n’avons hélas pas enquétée mais cependant phare pour la
prise en compte des enjeux environnementaux dans le process de production. L’objectif est
d’apprendre « comment se différencier dans nos appels d'offres par le développement
durable » (Directeur DD, GUS).

Au niveau des qualifications ouvrieres n’ont été évoquées que des formations « métier », ainsi
que la sensibilisation aux éco-gestes sur le chantier.

« Dés lors que la personne doit mettre en ceuvre des choses qui concernent le domaine
de la transition, donc qui concernent vraiment des changements de process,
d'habitude, d'achats de matériaux, de comment on s'organise, voir comment on pense
quelque chose de nouveau sur un plan, enfin il y a de la conception intellectuelle, il faut
quand méme je pense un surcroit, un complément de formation ». (Directeur DD,
GUS).

Concernant les personnels les moins qualifiés, la formation est dispensée sur le tas, par
compagnonnage ou supervision directe sur le chantier. Le chef de chantier spécialisé en
construction béton interviewé évoque le réle d’'information et de sensibilisation qu’il joue
aupres des personnels statutaires Gus ainsi qu'auprés des intérimaires : « La formation, c'est
toi qui leur donnes, c'est une information, cest pas une formation. »

Outre I'objectif d’apprentissage, il est a noter que la formation est aussi reliée a un objectif
d’évaluation du personnel. La non-application des mesures préconisées en formation peut
justifier une évaluation négative, voire une sanction. En effet, aprés un stage de formation et
la délivrance d’un certificat de suivi d’'un module, le salarié est tenu de respecter les consignes
auxquelles il a été sensibilisé ou les points dont il a été informé. Ainsi, les contenus de
formation peuvent-ils étre une sensibilisation et une incitation a I'adoption de certaines
pratiques ou de certains comportements, mais ils peuvent aussi étre brandis dans une optique
d’évaluation négative. La mise en place d’'une formation-sensibilisation ou d’'une formation-
information sur I'environnement est ainsi envisagée par la hiérarchie sur le chantier comme un
levier managérial potentiel. Les citations ci-dessous suggérent d’ailleurs I'importance et la
prégnance du contrdle hiérarchique, a trois niveaux (conducteur de travaux, chef de chantier,
chef d’équipe encadrant les ouvriers) eu égard a l'enjeu d’évolution des pratiques
professionnelles sur le chantier :

« En fait, on a des formations pour tout, pour les nacelles, pour les outils d’engins, pour,
certains pour I'élingage, pour la grue ou pour le ferraillage, pour le coffrage. Mais une
formation environnement, ¢a pourrait étre bien, ouais. Du coup, qu'on puisse dire :
« Ben voila, t'as fait la formation aujourd’hui, t'es sensibilisé, tu sais les impacts que ¢a
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a. Donc respecte-le. » Puisque sinon, on a beau faire la police, s'ils y croient pas, si ils
le savent pas, nous en fait, on passe notre temps a crier derriére et eux vont se dire :
« Mais lui, il fait chier quoi. » » (conducteur de travaux, GUS béton).

« Interviewé 1 (chef de chantier) :

Mais la aujourd’hui, si on fait une formation (...) Le gars, il vient, je crois, une matinée
ou quoi I3, il fait sa formation, les déchets, I'environnement, on a un papier, un certificat
comme quoi telle personne a fait truc. Aprés la, on peut travailler dessus aprés.

Interviewé 2 (conducteur de travaux) :
Nous en fait, on sensibilise au maximum en interne, mais on n’a pas d’appui derriére
pour justifier justement les sanctions qu’on pourrait mettre en place. »

« Les former pour monter les tours, c’est pareil, si le gars sait pas la monter c’est pour
sa pomme aussi. Tu vas pas tout le temps frapper sur le chef de chantier, parce que le
gars il a pas suivi, parce qu'il a pas fait ci, il a pas fait ga. C’est pour ¢a qu’il faut des
formations, pour que les gens, ils soient plus sensibilisés. » (chef de chantier, GUS
béton).

Concernant la formation a de nouveaux modes constructifs écologiques, et en particulier a la
construction en mix matériaux bois-béton qui intéresse notre étude, les interviewés évoquent
essentiellement une formation se faisant sur le tas, en situation de travail, par échanges directs
entre professionnels et retours d’expériences. Cette modalité a pu étre pergue du fait d’'un
découpage en trois tranches du chantier étudié. La construction a plusieurs mois d’intervalle
de trois batiments a mis au jour des difficultés inhérentes aux procédés en mix matériaux, ainsi
que la possibilité de prendre en charge 'amélioration des procédés et gestes professionnels
par retours d’expériences successifs. La citation ci-dessous concerne la capitalisation opérée
chez GUS bois, partant des constats et erreurs relatif a un chantier :

« On essaie de faire REX, donc un retour d’expérience. Le formaliser et puis I'envoyer.
Ce qui était fait... On n’a méme pas fini le batiment, que ¢a a déja été fait. On a envoyé
un REX, qui est diffusé au sein de notre société. Donc qui va au bureau d’études et
méme a la production. (...) On essaie de leur dire : « Ben attention ! ¢a n’allait pas. »
Donc sur l'autre opération méme si ce n’est pas la méme chose, on essaiera de faire
attention sur ces points. Donc a chaque fois, on essaie de faire des retours
d’expérience, se mettre autour d’une table pour en discuter et essayer de travailler en
fait Ia-dessus pour éviter de répéter les mémes erreurs. » (conducteur de travaux, GUS
bois).

Les services de conception sont concernés : sur le chantier enquété, les retours d’expérience
établis par le conducteur de travaux charpentier ont permis une amélioration des protocoles
pour les phases ultérieures.

-« Question : Il y a plein de subtilités, comme la, vous nous disiez pour les cales,
tout ca, vous l'avez découvert au fil de I'eau ?

- Interviewé 2 (conducteur de travaux, Gus Béton): Non, ¢a, c’est tout établi en
conception. (...) Aprés on a tous les protocoles, on a tout. Et aprés nous, on
applique sur le chantier avec les retours d’expériences. »

La formation a de nouveaux modes constructifs peut également étre favorisée par des
apprentissages réalisés antérieurement, lors du passage en modes constructifs « béton
préfabriqué ». Si la matiére du chantier enquété est particuliere (les piéces préfabriquées ici
sont en bois), le fait de savoir manipuler des piéces préfabriquées en béton favoriserait
I'apprentissage de pratiques professionnelles pour la pose bois :

« Et en fait, ¢a pourrait étre presque plus facile pour eux, parce que au lieu de mettre
en place des éléments béton verticaux et horizontaux qui sont trés lourds en béton, on
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peut faire le paralléle avec la méme chose, c’est-a-dire le mur a ossature bois vertical
et avec les planchers horizontaux. Donc dans le fait de les avoir formés a la pose des
préfa béton, on pourrait croire que ce serait plus facile pour eux de mettre en place du
bois, parce que c’est beaucoup plus léger, ca nécessite beaucoup moins de matériels.
Donc cette option-1a, je pense qu’a long terme, on va l'envisager, si vraiment ¢ca se
démocratise ». (directrice de travaux, Gus béton).

Si 'on en croit le responsable RH production de I'agence régionale Gus, la gestion des
parcours professionnels a aussi son importance dans la propension des personnels (des
intérimaires aux chefs de chantier, en passant par les ouvriers statutaires) a développer et a
faire évoluer leurs compétences. La politique de GRH de I'entreprise valorise en effet la
promotion interne et les parcours ascensionnels, encourageant ainsi les personnels se
conformant aux attentes managériales a leur égard. Lors de son interview, le responsable RH
a mis en évidence I'aspect tangible de cette « promesse », les chefs de chantier étant pour la
plupart des ouvriers montés du rang. Il évoque également des attentes normatives en termes
de comportements :

« Aujourd’hui, on est en capacité de former, d’accompagner et de promouvoir des
salariés de maniére réguliére. (...) C'est chaque année, on arrive a faire des
promotions. Nos chefs de chantier sont la plupart issus du terrain, donc il y a vraiment
cette montée en compétence et ce savoir-faire qui est inscrit dans les codes de
I'entreprise, plus ou moins.. Aujourd’hui, on sait montrer que si les personnes sont
volontaires, demandeuses et travailleuses, on arrivera a les accompagner, pas a les
faire stagner. Le but, c’est pas d’embaucher un coffreur et qu’il reste coffreur toute sa
vie. Apres, il faut de tout, on est d’accord. Mais aujourd’hui, on a cette capacité-la aussi
aujourd’hui, s’il y a des potentiels évolutifs, a les faire monter en compétence ».
(responsable RH production, Gus).

Notons que cette possibilité est également offerte au personnel intérimaire ou aux apprentis
qui auraient prouvé leur motivation :

« C’est une plus-value qui est intéressante, qui est forte aujourd’hui quand on arrive a
recruter, que ¢a soit par rapport a I'intérim, que ¢a soit par rapport a 'apprentissage ou
par rapport a des candidatures ponctuelles » (RRH production, agence régionale,
GUS).

Le recrutement est pensé en lien avec un parcours professionnel de moyen ou long terme, ou
le salarié est fidélisé ainsi qu’acculturé aux attentes de I'entreprise, tant en termes pratiques
qu’en valeurs partagées. On peut donc supposer que si les valeurs et les « bonnes pratiques »
écologiques sont portées par I'entreprise et par les personnels en place, elles seront aussi
transmises a travers le parcours de formation des jeunes recrues, quelle que soit leur
qualification de départ.

« Ce qu’on va essayer de mettre en place, Ia, c’est un projet... Parce que ce sont des
gros objectifs de recrutement et sans tutorat et sans coaching... Recruter, c’est facile
de recruter. C’est pas un probleme de recruter. Mais de recruter intelligemment et
d’accompagner les jeunes recrues, pas de les laisser dans la nature.... Donc il faut
remettre en place le tutorat, renforcer bien la communication, renforcer des parcours,
les suivre, dialoguer avec eux, communiquer avec eux. C’est comme ¢a qu'on va
réussir a maitriser vraiment le parcours des salariés parce que, encore une fois, 13, ¢a,
c’est une plus-value qui est intéressante, qui est forte aujourd’hui quand on arrive a
recruter, que ¢a soit par rapport a I'intérim, que c¢a soit par rapport a I'apprentissage ou
par rapport a des candidatures ponctuelles. (...) Recruter, on peut recruter, mais aprés
si c’est pour qu’ils partent au bout d’un an, ¢a a aucune utilité. Donc il faut les identifier,
il faut les accompagner, il faut développer la cohésion, ben montrer I'appartenance au
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groupe, etc., transmettre les bonnes valeurs. C’est ¢a la principale mission ». (RRH
production, agence régionale, GUS).

Des dispositifs de tutorat en situation de travail sont déployés, ainsi que des parcours types
relatifs a une thématique en vue de former les managers a des aspects particuliers.
L’interviewé RRH cite (sans les décrire) des parcours thématiques pour la sécurité, la relation
tuteur-tutoré, ainsi que le « renforcement de la cohésion ».

On voit donc que la formation se déploie essentiellement sur le tas, en situation de travail, par
échanges de pratiques et ajustements directs permanents. Cela se déroule dans un contexte
organisationnel a forte prégnance de la prescription directe et avec un contrble hiérarchique
omniprésent. Si des dispositifs de formation spécifiques a I'environnement ont été décrits pour
les cadres, jusqu’aux conducteurs de travaux, ils semblent ne pas avoir été congus ni déployés
pour la population la moins qualifiée. Le fort recours aux intérimaires induit également un enjeu
de formation et développement de compétences favorables a I'écologie de ces personnels.
Pour le moment, il apparait que I'adaptation des personnes a leur poste de travail et aux
attentes managériales est avant tout réglée par une organisation du travail favorisant la
prescription directe et le compagnonnage.

1.5 Le bindbme clé “conducteur de travaux — chef de chantier”

Dans le secteur du batiment, deux meétiers sont au coeur de l'organisation du travail :
conducteur de travaux et chef de chantier.

lls sont présentés par nos interviewés comme un bindme, travaillant de concert sans relation
hiérarchique. Le conducteur de travaux est en charge de [lactivité de gestion et
d’ordonnancement du chantier, réalisé dans les bureaux de la base vie. Le chef de chantier
s’occupe surtout de la “technique pure” (sic) et il est trés présent sur les lieux de la construction.
Leur niveau de qualification est pourtant différencié : les conducteurs de travaux que nous
avons rencontrés étaient tous et toutes diplomés d’'une école d’'ingénieur (généraliste ou
spécialisée), tandis que les chefs de chantier, décrits comme des contremaitres, ne sont pas
diplébmés au-dela de bac+2.

« Le conduc est garant de tout ¢a, du planning et de linterface, corps de métier,
entreprise nous, puisqu’on est entreprise générale, et client. Donc c’est le garant, du
marché. Le chef de chantier, lui, doit étre plus dans la production, le chef de chantier
une fois qu'il a fini son gros ceuvre, il s’en va. C’est-a-dire qu’une opération de 12 mois,
le conduc il va rester 12 mois et plus, puisqu’aprés il y a les levées de réserve et les
finitions. Le chef de chantier une fois qu’il a fini son gros ceuvre, il s’en va ».
(responsable d’agence, GUS ).

Le binbme est aux manettes de toutes les facettes du chantier au cours de son déroulement,
concernant tant les aspects techniques (modes opératoires), les moyens matériels
(approvisionnements), la main d’ceuvre (affectation et encadrement des compagnons -
salariés ou intérimaires - et coordination avec les sous-traitants), le suivi budgétaire, la santé
et sécurité au travail.

« lls sont sur les modes constructifs, leur plus-value, faire gagner, optimiser, faire des
gains, faire un suivi financier, faire des modes opératoires pour la sécurité, que les
gens travaillent en sécurité, etc. C’est leur job ». (resp. RH agence régionale, GUS
construction).
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1.5.1 Conducteur de travaux, le chef d’orchestre

Le conducteur de travaux est 'ordonnateur du chantier. Il s’agit d’'un métier polyvalent et
essentiellement masculin. Situé au confluent du chantier et des fonctions supports déterminant
la conception du chantier et des moyens alloués (bureaux d’étude, services commerciaux,
financiers, RH, etc.), le conducteur de travaux est un acteur primordial de la mise en ceuvre
du chantier.

Selon la définition de I'observatoire des métiers du BTP :

« Il est responsable de I'exécution des travaux d’'un ou de plusieurs chantiers. C’est le
pivot de I'organisation et de I'exploitation dirigée par les chefs de chantier. Il exerce son
métier directement sur les chantiers. |l dirige et organise le chantier, compose les
équipes dirigées par le chef de chantier, surveille 'avancement des travaux, achéte et
répartit les matériaux, rédige les rapports, dialogue avec les ingénieurs et les riverains
du chantier. Il est responsable vis-a-vis de son client du respect des délais et de la
qualité de I'ouvrage. Il est également responsable du respect des régles d’hygiéne et
de sécurité sur le chantier. Réactif et communiquant, il a une forte charge de travail ».

(source : https://www.metiers-btp.fr/entrant-btp/fiche-metier/conducteur-de-travaux/)

On remarquera que, selon cette source, le descriptif du métier (tdches a réaliser et
compétences) ne comporte aucune mention a I'écologie, au respect de I'environnement ou a
des objectifs de développement durable. Ce référentiel est pourtant une base RH importante,
mobilisée pour le recrutement dans les entreprises, ainsi que consultée par les personnes
désirant exercer dans les métiers du batiment. Les objectifs sécurité -et notamment ceux
relatifs au Préparation du Plan Particulier de Sécurité et Protection de la Santé (PPSPS) - sont
en revanche mentionnés a plusieurs endroits, ce qui révéle l'importance qui leur est accordée.

L’activité du conducteur de travaux est teintée de multi-activité. Lors de nos observations chez
GUS au cours de la phase “gros ceuvre béton” du chantier, nous constatons pendant I'entretien
que les enquétés nous répondent tout en gardant un ceil vigilant sur leur smartphone et sur le
chantier situé en contrebas de la base-vie. Les bureaux placés au premier étage offrent
effectivement une vue synoptique du déroulement du chantier.
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Pendant linterview, les enquétés acceptent ou refusent certains appels téléphoniques, ils
répondent parfois a des SMS, ils semblent aussi garder un ceil sur le flux entrant des e-mails
et des SMS. lIs sont également sollicités directement par des personnes venant dans la salle
principale. Ce sont généralement des compagnons chefs d’équipe. Les compagnons
interviennent de fagon plus ou moins intempestive. Au moment ou ils arrivent dans la salle,
leur attitude ne signifie pas forcément une demande préalable d*interruption du cours d’action
principal” (Datchary, 2009). Le cours d’action principal étant, a ce moment-Ia, l'interview avec
nous dans la salle de travail commune de la base-vie.

Les explicitations relatives a la description du métier de conducteur de travaux mettent 'accent
sur deux enjeux principaux : I'anticipation et la gestion contractuelle du chantier, sous toutes
ses facettes. Le travail prescrit du conducteur s’adosse aux recommandations et
documentations fournis par les services supports :

« Et ensuite, on a aussi, nous au sein [de GUS], on est entourés, c’est-a-dire que le
conducteur de travaux n’est pas seul et livré a lui-méme, il y a tout un systéme de
service support que I'on appelle « Service support «, qui sont le service méthode qui
vont apporter, entre guillemets une mise au propre de toute I'expertise qui est vue,
justement par le binbme conducteur de travaux-chef de chantier. On a le service achat
qui nous appuie pour toutes les commandes, négociation de prix béton, acier, etc. On
a les services de comptabilité, les services de gestion, les services RH qui nous aident
également pour la gestion des compagnons, le service qualité, le service prévention.
Et donc, tout ¢a, a chaque fois, celui qui fait le lien entre tous ces services et tous ces
points-1a, c’est le conducteur de travaux, voila ». (directrice de travaux, GUS).

Nous observons I'affichage de plusieurs documents, principalement des plans imprimés, dans
les bureaux de la base-vie et sur les lieux de construction. Des marquages y figurent, ajoutés
manuellement.

Lors de nos tours de chantier, nous voyons plusieurs personnes sortir de leur poche un papier
sous feuille plastique, portant des indications techniques, pour consultation, discussion
collective et arbitrage in situ. lls manipulent également des outils de mesure métrique, ils
écrivent, ils font des marquages au sol ou sur les parois. L’'ambiance sonore est trés bruyante
- ce qui donne une impression de déroute aux néophytes que nous sommes. Des stimuli
auditifs de tout type s’entremélent (les voix, les bruits des engins, les bruits des opérations
techniques, etc.) et il n’est pas forcément aisé de les percevoir ni d’entendre ce que disent les
uns et les autres. Il y a également une valse continue de personnes et d’engins en mouvement,
ce qui implique une vigilance permanente a I'égard de ce qui se passe, a la fois a hauteur de
vue, sous les pieds (sol glissant, obstacles) et au-dessus de nous (matériel transporté par la
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grue, éléments placés en hauteur - tels les banches ou les piquets de coffrage - qu’il s’agit
d’éviter, etc.). Ainsi voit-on dans l'activité de chantier des ajustements permanents et un
« travail d’organisation » (Terssac) au fil de I'eau. Une activité organisatrice se déploie
incessamment dans le cours d’action de toutes les personnes ceuvrant au méme moment sur
un lieu donné.

Le métier de conducteur de travaux peut étre qualifié de métier de I'anticipation, de la réactivité
et du contréle permanents, un métier « sur le feu » sur lequel repose continuellement le suivi
et le contrdle du déroulement du chantier tel que prévu. L’enjeu financier se décline en enjeu
de respect des plannings prévisionnels et des délais. Volet qu’une de nos enquétées nomme
« la mission contractuelle » :

« Le conducteur de travaux, c’est vraiment le chef d’orchestre du chantier. C'est-a-dire
qu’il va avoir une mission autant technique que contractuelle, c’est-a-dire, la gestion
pure du contrat, la gestion technique, c’est-a-dire, prise de décision technique. La
gestion du planning, c’est-a-dire le délai, le maitre du temps, la gestion du budget, en
gros, étre garant des dépenses liées au chantier, c’est-a-dire ce qu'on a prévu, les
recettes qu’on a prévues, ben doivent étre celles que I'on dépense. Si c’est l'inverse,
c’est pas bon. C’est-a-dire qu’entre guillemets, on a mal anticipé et appréhendé le
budget du chantier. C’est une relation client qui est trés importante, la relation client, la
relation architecte aussi, savoir gérer les architectes avec leur susceptibilité, leur vision
qui n’est absolument pas... » (directrice de travaux, GUS).

1.5.2 Chef de chantier, le lien bureau-terrain
Le métier de chef de chantier est lui aussi au cceur de 'organisation du travail. Il est teinté de
multi-activité, avec une forte réactivité requise.

Les observations sur la polyvalence et la multi-activité sont similaires concernant les métiers
de conducteur de travaux et de chef de chantier. Il y a néanmoins une nuance de taille entre
eux : le chef de chantier passe peu de temps dans les bureaux. Les deux chefs de chantier
enquétés chez GUS qualifient d’ailleurs le temps d’interview avec nous de moment de pause
appréciable, offrant 'occasion de s’asseoir et d’étre a I'abri. Nous constatons également que,
lors des interruptions par les compagnons arrivant dans les bureaux de la base-vie, certains
s'adressent directement au chef de chantier dans une langue étrangére, et celui-ci leur répond
dans la méme langue (ici : portugais ou espagnol).

Selon I'observatoire des métiers du BTP :

Le chef de chantier intervient sur les chantiers a chaque étape de la construction. |l assure au
quotidien l'organisation générale d’'un chantier ou d'une partie de celui-ci selon son
importance. |l est responsable sur le site de la bonne exécution des travaux. Sous la
responsabilité d’'un conducteur de travaux, il dirige les équipes, contrdle, coordonne et planifie
les travaux. |l assure I'organisation, la gestion et le suivi du chantier. Il veille a I'application des
directives, des normes et des réglements, notamment en matiére de sécurité.

Son travail est organisé autour de 3 grandes activités : la préparation du chantier, 'organisation
et le suivi de chantier, la cl6ture du chantier.

C’est un métier prenant, avec un rythme de travail soutenu. Il faut respecter scrupuleusement
les contraintes de délais, trouver rapidement des solutions a des problémes techniques et
humains, composer avec les intempéries et étre capable de faire face a aux imprévus. Pour
s’en sortir, il est indispensable de savoir s’organiser.

(Source : https://www.metiers-btp.fr/secteur-btp/fiche-metier/chef-de-chantier)
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Comme vu pour le conducteur de travaux, le métier est essentiellement masculin et le
référentiel ne fait aucune mention a I'écologie ou a des enjeux environnementaux.

Le poste est en dépendance forte avec celui de conducteur de travaux. La citation ci-dessous
montre le dialogue entre les deux responsables lors de nos demandes sur la description des
activités :

Q : gu’est-ce qui peut nécessiter un travail dans le bureau ?

Chef de chantier GUS béton : Ben justement, faire I'appoint de fournitures. Donc 1a,
comme la, on est en prédalle et on poutre toute I'usine. Donc il faut tout programmer,
il faut tout vérifier.

Conducteur de travaux GUS béton : Il faut que les camions, ils arrivent dans le bon
ordre par rapport a 'agencement exact du chantier, pour que par exemple, si on a la
poutre de gauche alors qu’'on a besoin de monter la poutre de droite, il faut que le
camion, il soit bien réglé pour qu’il y ait les bonnes poutres au bon moment, pour qu’on
puisse bien poser et suivre 'avancement du chantier comme prévu, par le planning qui
est réalisé du coup par T. [chef de chantier], et 'encadrement et moi-méme.

Néanmoins, la répartition des taches est bien différenciée. Le chef de chantier prend en charge
“la technique pure” (sic), soit la partie “chaude” du chantier, la ou le conducteur de travaux
réalise la partie abstraite, “froide”, de l'activité :

« C’est un vrai travail de binbme ou chacun a sa tache, qui s’entreméle un peu. Mais
¢a se compléte en fait. [T., le chef de chantier], il va vraiment plus gérer le chantier, la
réalisation pure, les moyens techniques. Nous [les conduc], on supervise, et aprés
nous, c’est tout ce qui est réglementation, étre aux normes sécuritaires, etc., tous les
protocoles et euh toute la gestion derriére ». (conducteur de travaux, GUS béton)

Le chef de chantier est quasiment tout le temps sur les lieux du chantier de construction. Il
passe peu de temps dans les bureaux. Il quitte le chantier lorsque la phase qui le concerne
est achevée - il ne voit pas la livraison finale au client.

« Ben moi je suis plus sur le chantier, donc aprés tout dépend. Je passe une journée
ou deux des fois au bureau. Tout dépend, est-ce qu’il y a des trucs a, des points a
résoudre et comme |a, des problémes de poutre, des problémes de prédalles ou faire
les camionnages, I'approvisionnement. Donc du coup, je passe un peu de temps avec
lui [le conduc] quand méme ». (chef de chantier, GUS béton)

Le chef de chantier vise le programme du jour et I'affectation de la main d’ceuvre avec le chef
d’équipe présent sur le chantier. Dans la description a deux voix ci-dessous, chez GUS béton,
on voit que le moment de la coordination est peu précisément identifié, comme si les choses
se disaient et se faisaient au fil de I'eau, sous la gouverne du binbme d’encadrement, par
ajustements mutuels :

Q : Comment vous vous coordonnez avec eux, il y a une réunion du matin par
exemple ?

Chef de chantier : Non, ben en général, on fait un peu, des fois... il [le chef d’équipe]
vient nous voir I'aprés-midi ou le matin, on fait le point. On va du planning, les rotations,
ben en fait je lui donne le matin et je dis : « Tiens, aujourd’hui tu fais ¢a. « Et aprés, il
suit quoi.

(...) Conducteur de travaux : Donc ouais, c’est réussir a gérer notre planning, les
effectifs, 'avancement. Enfin, on n’est pas obligé a tel jour d’étre, chaque jour d’étre
vraiment comme prévu sur le planning, mais si on en fait moins @ un moment parce
qu’il y a toujours des contretemps, il y a des soucis, il y a toujours des choses. C'est le
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principe du chantier, ben il faut savoir s’adapter et trouver une solution pour que le
lendemain, on puisse aller plus vite, ou la semaine prochaine rattraper le retard. Si on
a un peu d’avance, c’est toujours mieux d’avoir un peu d’avance pour prévoir justement
les éventuels...

Chef de chantier : |l faut suivre tout le temps.

Le management des compagnons est essentiellement pris en charge par le chef de chantier,
trés présent a leurs cétés, voire en contrble permanent. Le chef de chantier GUS béton
interviewé valorise d’ailleurs les taches de surveillance et de contréle :

« Il faut étre tout le temps en train de vérifier. (Rires) Tout le temps, méme, que ce soit
ici, que ce soit sur le chantier, il faut vérifier tout quoi. Nous, on a des chefs d’équipe,
donc eux, ils tracent, ils font tous les tragages, mais derriére, il faut toujours tout vérifier.
(...) Il faut toujours prendre le métre de temps en temps, sortir prendre le métre et puis
mettre un coup de metre et voir si vraiment, on n’est pas a coété ». (chef de chantier,
GUS béton)

Cela concerne les salariés de l'entreprise maitre d’ouvrage ainsi que les personnels
intérimaires, et peut-étre ceux sous-traitants. Une des limites de notre enquéte est cependant
que nous n‘avons pas pu appréhender le management des compagnons. Nous avons
seulement été témoins d'interactions entre le chef de chantier et les personnels, lors de nos
tours de chantier ou lors des irruptions dans la base-vie.

1.5.3 Apprentissages en situation de travail et enjeux pour I’écologisation de la pratique

Le métier de conducteur de travaux, au cceur des évolutions des process, est particulierement
central pour le verdissement des activités. Les données de I'enquéte Génération du Céreq
montrent d’ailleurs que la PCS “Ingénieurs et cadres techniques d’entreprise” est sur-
représentée dans la catégorie des emplois verdissants (rapport d’étape n°1). Il est
effectivement manifeste que I'écologisation des procédés constructifs passe aujourd’hui par
des changements dans les méthodes d’ordonnancement des chantiers : construction par
éléments préfabriqués plutét que par coulée sur place, réemploi de matériaux, importance du
séquencgage dans le cas du mix-matériaux, etc.

Dans le cas d’une entreprise major du batiment comme GUS, les évolutions de procédés et
de modes constructifs sont congues et ordonnancées par les services supports nationaux et
régionaux. Dans la branche Gus Construction, les prescriptions transitent en cascade de
'agence régionale vers les conducteurs de travaux, via les ingénieurs directeur.trice.s de
travaux et les conducteurs de travaux expérimentés, lesquels supervisent plusieurs chantiers
a la fois.

Eu égard aux aléas permanents, a 'importance de I'ajustement mutuel entre professionnels,
ainsi qu’a la multi-activité du binébme encadrant (conducteur de travaux — chef de chantier), la
question de la consolidation de méthodes et savoir-faire écologiques dans les pratiques
professionnelles est a soulever. Ces méthodes et savoir-faire concernent par exemple le tri
des déchets, les écogestes ou les gestes professionnels liés a des modes constructifs
écologiques. L’enquéte établit en effet que I'organisation du travail en chantier, planifiée par
les services de 'agence et détaillée dans le plan d’exécution, suppose malgreé tout une grande
part d'improvisation en situation. Le binbme d’encadrement prend en charge cette activité
organisatrice, consistant pour beaucoup a organiser le travail des autres. L'oral et le face a
face 'emportent sur I'écrit. La pression sur les délais et 'impératif d’adaptation aux aléas sont
permanents. Et on a vu la prééminence de modes de management par contrOle et ajustements
directs. Nous pouvons alors penser que le développement de compétences nouvelles, et
notamment celles favorables a I'écologie, suppose que le travail d’organisation effectué par le
conducteur de travaux et le chef de chantier soit orienté en ce sens. Dit autrement, par
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hypothése, le développement de compétences d’écologisation reposerait moins sur des
compétences métier (celui des cadres et celui des compagnons) que sur la possibilité de faire
valoir collectivement, dans le réel de I'activité et dans l'activité organisatrice collective, des
taches et activités favorables a I'écologisation du chantier. Par ailleurs, du fait du faisceau de
contraintes dans lequel ceuvre le binbme d’encadrement, d’'une part, et de la priorité donnée
aux objectifs productifs sur le chantier, d’autre part, on peut supposer qu’une orientation
écologique de l'activité est inimaginable si elle n’est pas prise en charge par les services
assurant la planification centrale des chantiers, au sein de I'agence régionale en particulier.

L’enquéte montre également l'importance des savoirs et savoir-faire issus de I'expérience. I
apparait également que les processus d’apprentissage sont essentiellement fondés sur des
échanges entre personnels expérimentés et personnels moins expérimentés.

Cela est valable pour la transmission entre conducteurs de travaux, sur le mode du
compagnonnage. Elle est patente sur la partie béton du chantier investigué chez GUS, au
printemps 2022, un conducteur de travaux confirmé chapeautant un conducteur de travaux
débutant. La formation se fait par supervision ou compagnonnage, selon les moments, au fil
du déroulement de chantier, le plus expérimenté jaugeant du niveau de discernement et
d’autonomie du junior.

« [Un conducteur de travaux] peut pas étre autonome a 100 % dés I'embauche. Un
chantier, c’est complexe et il y a beaucoup de particularités. Enfin, on peut pas étre
opérationnels a 100 % dés I'embauche (...) En fait, dans la conduite de travaux, au
poste de conducteur de travaux, si vous voulez, il y a trois niveaux. Donc, il y a le
conducteur de travaux débutant (...) il y a le conducteur de travaux confirmé. Donc, en
gros, le conducteur de travaux débutant, on va dire que c’est six mois, un an. Ensuite,
le conducteur de travaux confirmé, on va dire que c’est deux, trois ans. Et ensuite, on
a le conducteur de travaux expert qui lui est plutdét a quatre, cinq ans d’expérience ».
(directrice de travaux, GUS)

Une transmission entre chef de chantier et conducteur de travaux se fait également en
situation de travail, du fait de leurs domaines de spécialité différents. Le chef de chantier a
effectivement une expérience technique plus poussée que le conducteur de travaux :

« [Le chef de chantier] a la gestion quotidienne de la main-d’ceuvre des livraisons, c’est
vraiment le contremaitre qu’on peut avoir dans d’autres branches, c’est le contremaitre
du batiment. (...) ils travaillent vraiment en partenariat, il y a pas vraiment une notion
hiérarchie entre le conducteur de travaux et le chef de chantier, c’est un binbme, parce
que le chef de chantier a son expérience, a son savoir-faire, que n’a pas forcément...
et des visions que n’a pas forcément le conducteur de travaux. Donc, lui, il est plus
terrain, et le conducteur de travaux est la pour 'accompagner, lui fournir les éléments
qu’il faut ou le soutien qu’il faut, que ce soit en commande, en organisation, en mode
opératoire ». (directrice de travaux, GUS)

Une premiére question clé nous apparait. Dans cette organisation du travail et dans un
contexte teinté a la fois de multi-activité et de pression sur les objectifs et délais, quelles sont
les possibilités de consolidation de méthodes, procédés ou savoir-faire qui soient judicieux en
matiere d’écologisation de la pratique professionnelle ?

A ce stade de notre analyse, les retours d’expérience formalisés semblent rares. L’enjeu
organisationnel est la livraison d’'une construction de qualité dans les délais et budgets
impartis, ainsi que la sécurité des personnels. Lorsque nous questionnons “les méthodes”, la
réponse du chef de chantier GUS béton est éloquente : “la débrouille” et les ajustements
mutuels I'emportent.

Q : Quand vous avez besoin justement de quelqu’un qui vous apprenne quelque chose
ou qui vous conforte, vers qui vous pouvez vous tourner ?
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Chef de chantier : Je répondrais bien vite fait. (Rires) Moi, je dirais bien : « Démerdez-
vous. « Voila. Parce que, se tourner vers qui ? (...) Alors, pour améliorer c’est bureaux
d’études ou pas, ou les méthodes, mais bon. Les méthodes, en général, c’est nous qui
les faisons donc. (Rires) (...) C’est ce que je dis, c’est : « Démerde-toi. «

Il semble alors que I'évolution de la pratique comme la consolidation de nouveaux procédés
reposent sur les hommes des chantiers. Et ainsi sur leur perception et leur sensibilisation a
des pratiques écoresponsables, écorespectueuses.

Une scéne est néanmoins évoquée par les enquétés comme étant une occasion de traiter de
sujets organisationnels. Il s’agit du quart d’heure sécurité qui, contrairement a ce que son
intitulé indique, est une réunion pouvant dépasser les 15 minutes et ou sont évoqués des
sujets de nature variée. Les points sur le tri des déchets et sur les écogestes sont parfois mis
a l'ordre du jour par le binbme d’encadrement. Nous n’avons hélas pas eu la possibilité
d’observer ce type de réunion.

Une autre nuance s’'impose. Nous avons vu précédemment, au sujet de la GRH et de la
formation chez GUS (partie 1-4), que des retours d’expérience concernant la phase bois du
chantier ont été réalisés. C’est ce qu’indique le conducteur de travaux charpentier interviewé,
mentionnant les allers-retours avec les services de conception a ce sujet, en vue d’améliorer
les travaux entre deux phases de chantier. Or les services de conception ont un réle a jouer
dans la prescription de procédés et modes constructifs favorables a I'écologie, a fortiori
lorsqu’il s’agit des services de la filiale GUS bois, mode constructif étant par essence un
progrés en termes d’écologisation du bati.

Deuxiéme question clé : dans quelle mesure les savoirs et savoir-faire acquis par de jeunes
dipldmés (ingénieurs conducteurs de travaux ou chefs de chantier qualifiés) en matiére
d’écologie sont-ils susceptibles d’étre transmis et mis en ceuvre sur les chantiers ?

On peut effectivement se demander si les éventuels acquis de la formation initiale concernant
I'écologie (par exemple des connaissances ou des approches qui seraient dispensées en
école d’'ingénieur) sont susceptibles d'étre déclinés dans la pratique professionnelle et d’étre
mis au profit du développement de compétences “écologiques”. Si, d’'une part, la transmission
entre pairs relégue au second rang les acquis en cours de formation initiale et si, d’autre part,
le conducteur de travaux expérimenté ou le chef de chantier (généralement monté du rang)
ne sont pas formés ni sensibilisés a la transition écologique, les acquis en matiére de nouvelles
connaissances et pratiques pourraient étre neutralisés dans le réel de 'activité.

Cette hypothése est formulée a l'aune des résultats présentés par Damien Brochier en
webinaire Céreq - France Stratégie (séance de novembre 2020) concernant les compétences
de chef d’équipe et la neutralisation des acquis de la formation. Citant le rapport d’étude
collectif de la filiére “transformation et valorisation des déchets” (Aboubadra-Pauly et al.,
2018), Brochier souligne que les détenteurs du baccalauréat professionnel « Gestion des
pollutions et protection de I'environnement « ne sont pas positionnés dans une fonction
d’encadrement intermédiaire, comme le supposerait leur titre, mais assistants du cadre
intermédiaire et “opérateurs +”, bien qu’ils soient “munis d’'un socle de connaissances
nettement accru par rapport aux générations antérieures” (p. 62). Cela s’explique par les
représentations dominantes sur les qualifications, ou le travail est essentiellement considéré
comme manuel et ou une faible autonomie est laissée aux nouvelles recrues, y compris
dipldmées.

Dans les métiers de chantier du batiment, étant donné la prédominance du compagnonnage
(y compris pour les ingénieurs recrutés au niveau de conducteurs de travaux) et la préférence
pour des chefs d’équipe étant des ouvriers “montés du rang”, on peut se demander s'il peut 'y
avoir une transmission de nouveaux savoirs et de pratiques professionnelles renouvelées des
personnes récemment dipldmées vers les autres. Par exemple, de I'ingénieur peu expérimenté
vers l'ingénieur expérimenté, par mentorat inversé. En supposant que cela s’opére, il faudrait
analyser quels sont les profils des professionnels susceptibles de transmettre de nouveaux
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savoirs favorables a I'écologie, et s’interroger sur les conditions favorables pour que la
transmission s’opére collectivement (formation en situation de travail ? référentiel de formation
et/ou dispositifs RH facilitants ? etc.).

Les recherches relatives aux apprentissages informels en situation de travail, présentés lors
d’'une séance du séminaire d’analyse du travail®? du Céreq, le 5 décembre 2022, donnent des
pistes d’analyse et de réflexion. En quoi et a quelles conditions une activité de travail s’avere-
t-elle source d’apprentissages, matiére a développements d’expérience ? Les travaux des
chercheurs invités montrent que la réflexivité et la conscientisation du travailleur jouent un réle
clé dans le processus d’acquisition de nouveaux savoirs et savoir-faire, ainsi que dans la
consolidation des apprentissages informels en situation de travail. A partir des travaux sur la
continuité entre expérience et apprentissage (inspirés de Dewey, Piaget, Rogers), Albina
Khasanzyanova (2022) montre que lindividu est directement en contact avec le réel de
l'activité et que I'apprentissage passe par un retour réflexif qui lui permette de tirer une legon
de son expérience. Une pensée sur I'action est nécessaire pour établir un lien entre I'action et
le discours sur I'action.

L’enjeu est alors de considérer comment la réflexivité sur I'expérience est prise en charge en
entreprise. Sur un chantier du batiment, eu égard aux constats sur une organisation du travail
placée sous pression, les échanges entre pairs du type compagnonnage ou supervision ont
un effet miroir et procurent une forme de jugement sur la pratique - “jugement de beauté” et/ou
“‘jugement d'’utilité” (Dejours, 2003) selon les cas. Y a-t-il pour autant développement d’'une
réflexivité sur 'expérience vécue en situation de travail ? Est-elle individuelle ou collective ?
Sur quels objets ou quels sujets porte-t-elle ? A ce stade de notre enquéte et de nos analyses,
nous avons du mal a répondre. |l y a pourtant des indices empiriques selon lesquels on peut
penser qu’un apprentissage collectif s’est produit. Le chantier enquété comportait en effet trois
phases de construction en mix matériaux béton-bois, décalées dans le temps, avec trois
batiments différents construits en décalé. Les interviewés indiquent que de lourdes erreurs ont
été réalisées dans la premiere phase, lors de la construction du batiment A, et que ce qui a
été appris a permis d’éviter la répétition de ces erreurs lors de la construction du batiment B.
lls expliquent de méme que des améliorations ont eu lieu lors de la construction du batiment
C. Les améliorations concernent la coordination entre spécialistes du béton et charpentiers,
ainsi que le profil des ouvriers employés sur la partie bois.

1.5.4 Les charpentiers, hommes clé d'un chantier en “mix matériaux” plus respectueux de
I'environnement

Le chantier étudié chez GUS nous a été indiqué comme novateur du fait d’'une construction
en mix matériaux, améliorant le bilan carbone de la construction. Une autre caractéristique du
mix matériaux réside dans la réduction des nuisances du chantier, tant pour les compagnons
comme pour le voisinage (le bruit et les émissions de poussiére sont fortement réduits),
avantage indéniable lorsque la construction est réalisée en centre ville. Le gros ceuvre du
chantier concerné a été réalisé en béton puis une phase bois est intervenue (construction des
parois, cloisons, charpente, finitions). Comme vu plus haut, I'entreprise GUS a fait le choix
organisationnel d’intégrer une PME de charpente, ancienne, parmi ses filiales. Nous la
nommons “GUS bois”.

Les charpentiers évoqués ici sont donc des personnels qualifiés charpentiers. Leur formation
et leurs premiéres expériences se sont réalisées dans la PME qui est devenue la fililale GUS
bois, avant que celle-ci ne soit intégrée au groupe GUS. Le conducteur de travaux et le chef
de chantier de la phase bois du chantier sont des personnels de GUS bois. Seuls eux
possédent les savoirs et savoir-faire de charpentier sur le chantier.

32https://www.cereq.fr/le-cereq-activites-scientifiques-groupes-de-travail-et-seminaires/le-semat-un-
seminaire-ouvert
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En phase bois du chantier, le conducteur de travaux charpentier prend le relais du conducteur
de travaux de la phase gros ceuvre. Il en est de méme pour le chef de chantier, qui est
spécialisé en charpente.lls chapeautent des chefs d’équipe et des ouvriers qui sont non
qualifiés en charpente et qui agissent sous leur supervision et contréle. On comprend donc
que I'écologisation des processus de construction en mix matériaux ne nécessite pas
I'écologisation des compétences de tous.

Les constats établis précédemment sur I'importance du bindbme conducteur de travaux — chef
de chantier dans 'organisation du travail, ainsi que sur leur multi-activité, restent pertinents
considérant les charpentiers. Il apparait néanmoins que le rapport au travail des encadrants
charpentiers et les modes de coopération avec les compagnons sont différents de ce qui a été
constaté sur la partie béton.

Lors des interviews, les charpentiers évoquent souvent le rapport a la matiére qu’ils fagonnent,
le bois. lls décrivent longuement les subtilités techniques quant au choix des outils & adopter
(perceuses, meéches, etc.). Une certaine fascination est patente dans leurs propos et dans
leurs commentaires pendant la visite de chantier. La fierté du métier également.

La trajectoire personnelle et professionnelle des charpentiers parait singuliére. Le choix
intentionnel de travailler le bois, de s’orienter vers cette spécialité, est affirmé. Leur sentiment
d’appartenance semble davantage adossé a un métier, au sens fort du terme, voire au groupe
professionnel des charpentiers, ceuvrant aussi dans la construction pour les particuliers, qu’'a
une entreprise spécifique. La faiblesse du sentiment d’appartenance a I'entreprise GUS est
tangible. On note d'ailleurs une confusion dans les propos des enquétés, que ce soit du coté
de GUS béton ou de GUS bois : GUS bois est-elle une filiale ou un sous-traitant de GUS
béton ? Quel est le rapport commercial entre les deux structures ?

Visiblement les termes nommant I'appareillage technique dans la construction en bois sont
spécialisés et connus uniquement des personnels charpentiers. Cela implique une
coordination particuliére avec les compagnons ceuvrant sur le chantier. Si ceux-ci ne sont pas
charpentiers - et cela est bien le cas sur le chantier que nous investiguons - le conducteur de
travaux et le chef de chantier charpentiers ne peuvent pas les laisser travailler en autonomie
aprés avoir transmis leurs consignes. Les compagnons formés au gros ceuvre ne possédent
pas a priori les compétences requises pour travailler sur la partie bois. Leurs encadrants
charpentiers passent du temps avec eux sur le chantier pour montrer les outils et les gestes.
lls leur confient des taches répétitives, que les compagnons exécutent en nombre.

Par exemple on voit dans le cliché ci-dessous la configuration d’'un étage du batiment (3™
phase, batiment C). Des espaces de logement d’'une vingtaine de métres carrés chacun, de
type chambre de foyer avec cabine de toilette intégrée en préfabriqué, sont configurés a
l'identique sur toute la surface. Le plancher, les poutres et plafonds sont en bois. Il s’agit alors
pour les ouvriers de répéter a l'identique la méme tache, avec les mémes outils et les mémes
gestes poser les mémes fixations sur les n parois d’'un étage du batiment. Le cercle rouge sur
le cliché montre un des endroits ou les fixations doivent étre posées. Pour ce faire, un mode
opératoire standardisé est prescrit par le chef de chantier ou par le conducteur de travaux
charpentiers. Ces derniers surveillent également que le procédé ait bien été compris et
appliqué sur le chantier par les ouvriers présents ce jour-la, personnels Gus ou intérimaires. II
s’agit donc d’un encadrement visant 'apprentissage par les ouvriers de gestes professionnels
nouveaux, nécessaires a la construction en bois, s’opérant en situation de travail.
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Ci-apreés : charpentier réceptionnant des éléments d’ossature bois

La possibilité d’'une formation des compagnons et des encadrants gros ceuvre a la partie bois
a été considérée chez GUS. Ce choix a toutefois été écarté, les délais courts de réalisation de
la partie bois du batiment ne rendant pas rentable cette opération de formation. Une réflexion
RH existe a ce sujet mais elle n’avait pas encore été tranchée au moment ot nous avons mené
'enquéte.

En conséquence, des modes opératoires et des pratiques professionnelles écologiques, tels
ceux mis en ceuvre lors de la phase bois, sont I'apanage des professionnels qualifiés en
charpente. Le transfert de connaissances et de compétences, que ce soit par dispositifs de
formation formalisé ou en situation de travail, n’est pas opéré. Ce choix est intentionnel,
découlant d’'une réflexion organisationnelle. Ici, I'écologisation de la construction passe donc
moins par le développement des compétences dans le domaine du bois et de la charpente
que par la compétence de coordination, maitrisée et déployée par le binbme d’encadrement
expert en charpente.

1.5.5 Compagnons ouvriers du batiment : un rapport indirect a I'écologisation

Il s’agit ici des personnels qui réalisent directement le chantier et que nous avons seulement
observés, et non pas interviewés, du fait de contraintes pratiques. La question de
I'écologisation semble, a ce stade, limitée aux éco-gestes industriels et a des démarches de
sensibilisation :

« C’est encore compliqué a mettre en place parce que déja, il y a des équipes qui ont leurs
habitudes et du coup, c’est pas forcément ancré dans les mentalités de tout le monde de faire
attention a I'’environnement, donc de trier ses déchets, etc. On essaie de faire un maximum,
de former les gars, mais c’est compliqué.

En fait nous, on fait des rappels, on fait des actions de prévention. Chaque semaine, on essaie
de placer un quart d’heure de sécurité et prévention le matin, avec tous les gars pour dire les
consignes. Et ¢a arrive que ce soit du coup dans les topics, de bien trier les déchets, bien faire
attention ». (Chef de chantier, GUS béton)
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« De plus en plus, ce que je vous dis on est en train prendre le virage donc forcément le
bas carbone il est pratiquement dans tous les sujets de communication qu’on met en
place. On fait des quarts d’heure bas carbone. Il y a une dynamique qui est en train de
se mettre en place ». (Responsable d’agence, GUS)

La sensibilisation aux écogestes, a I'action climatique, semble plus prégnante qu’une réelle
transformation environnementale des gestes professionnels a ces niveaux d’emploi. Les
métiers d’exécution ne semblent pas a ce stade devoir connaitre de modifications techniques
perceptibles. Notre interlocuteur donne I'exemple des plaquistes :

« Voila le plaquiste il a posé des matériaux biosourcés, de méme maniere qu’il va poser
une feuille de placo, donc je pense qu’on n'aura pas ce changement de culture lors de
la pose, par contre... » (Responsable d’agence, GUS)

Mais il en va a priori de méme des coffreurs que nous avons observés sur ce chantier, le béton
bas carbone étant mis en ceuvre de la méme maniére que le béton conventionnel. Concernant
ce métier cependant, un de nos interlocuteurs a fait état d’'une tentative (avortée) de
substitution d’'un produit de lubrification des banches, qui pourrait préfigurer une tendance
d’évolution.

Une fois encore, le poids de la norme ressort indirectement comme vecteur essentiel des
comportements vertueux :

« En soi, en général, une cuve a huile, on n’en laisse jamais dehors. Parce que direct,
s’il y a linspection qui vient ou n'importe qui, on se prend direct la douille ».
(Conducteur de travaux GUS)
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2. CORDES, une PME dont I'écologisation semble en construction

Située dans le Rhone, I'entreprise CORDES est une entreprise du batiment spécialisée en
travaux d'acces difficiles et de grande hauteur. Créée en 2003, son effectif est actuellement
de 30 salariés et elle réalise un chiffre d’affaires de 3 millions d’euros. Elle emploie des
cordistes certifiés. Les techniques d'accés sur corde sont adoptées pour des interventions
requérant souplesse et rapidité, quand l'installation d’'un échafaudage est impossible. L'accés
au chantier se fait la plupart du temps au moyen d’une corde (les professionnels travaillant en
rappel le long des fagades) ou alors, plus rarement, au moyen d’'une nacelle. Les chantiers
relévent pour I'essentiel de la maintenance et de I'entretien du batiment (magonnerie, entretien
des toitures, etc.) ainsi que du nettoyage (vitres difficiles d’accés par ex.). Des interventions
sur site industriels sont également réalisées (20% de I'activité actuelle). L’'activité est
saisonnalisée, la période de faible activité étant I'hiver, la saison haute ayant lieu en printemps
et été, avec 'embauche d’'un grand nombre d’intérimaires.

Nous avons pour notre part investigué, en juin et septembre 2022, deux chantiers sur batiment,
situés chacun en hauteur dans le centre d’une ville.

Ci-apreés : cordiste au travalil

2.1 Contexte réglementaire

Dans le cas de CORDES, on rencontre, outre les normes spécifiques du secteur telles celles
relatives au traitement des déchets, des régles d’application volontaire : label Qualibat et
certification MASE, ainsi que des régles de sécurité draconiennes propres aux travaux en
hauteur (cf. infra §2-5-3).
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Le MASE est le référentiel de management de la sécurité. Il apporte des garanties en termes
de gestion des risques professionnels au sein des structures intervenant chez des entreprises
utilisatrices. La certification MASE consiste a apporter la preuve qu’un systéme d’amélioration
continue a été mis en place au sein de I'entreprise.(source : france-certification.com)

Les qualifications professionnelles QUALIBAT constituent la reconnaissance des
compétences de I'entreprise, de sa capacité a réaliser des travaux dans une activité donnée,
a un niveau de technicité défini. Elles donnent a I'entreprise les moyens de faire valoir son
expertise technique et permettent au maitre douvrage d’identifier précisément les
professionnels capables de répondre a sa demande.

(source : qualibat.com)

Ces certifications obligent I'entreprise a modifier certains comportements, a bannir certains
produits qui présentent des risques pour la santé des salariés et imposent davantage de
moyens de protection (EPI spécifiques). Des produits alternatifs existent, mais générent des
contraintes supplémentaires selon les propos du responsable de I'entreprise CORDES. Cela
peut poser probléme car obligeant a modifier certaines routines de l'activité avant d’étre
accepté par les salariés.

« La, avec cette démarche-la, on s'est fait accompagner d'un prestataire extérieur, qui
nous a sensibilisés la-dessus : les dangers de certains produits [...] Donc il y a une
majorité de produits qu'on a, ni plus ni moins, bannis de notre dép6t [...] Comme tout
changement, au début, c'est toujours trés compliqué, pas faisable, etc.... et a la fin, on
s'apercoit que finalement, ¢a se passe trés bien ». (Chef d’entreprise, CORDES)

Les labels impliquent aussi des mesures de mise en sécurité particuliéres qui nous ont été
décrites par le responsable sécurité de I'entreprise :

« On travaille avec deux cordes. Une corde de travail et une corde de sécurité. Donc,
vérifier s’il y a bien les deux cordes, vérifier si les frottements sont bien gérés, si tout
est respecté au niveau réglementaire, si le gars, ne serait-ce que les chaussures de
sécurité, un bout de corde, le double amarrage. Enfin voila ». (Responsable sécurité,
CORDES)

2.2 Un lien avec la branche peu structurant

Dans le cas de CORDES, des relations existent avec la CAPEB (Confédération de I'Artisanat
et des Petites Entreprises du Batiment), qui est le syndicat patronal de 'artisanat du batiment,
puisque c’est par leur entremise que nous sommes entrés en contact avec cette entreprise.
Mais elles ne semblent pas trés productives si I'on en croit le dirigeant :

« La CAPEB, ils sont gentils, c'est pas péjoratif ce que je dis, mais... pour réunir du
personnel, se faire des brainstormings sur les difficultés que chaque entreprise peut
avoir... mais voila, ¢a se limite un peu a ga. L'avantage, c'est qu'ils font profiter un peu
du réseau. « Moi, j'avais ce produit, je I'ai supprime, je I'ai remplacé par ¢a »... on peut
avancer un peu plus vite. Dans certains cas. Mais la CAPEB ne fait pas... ou en tout
cas, je les ai pas vus... mais ne fait pas de réunions de prévention ». (Chef d’entreprise,
CORDES)

Comme dans le cas de la grande entreprise, les initiatives des fédérations du BTP et de leur
OPCO Constructys, bien que potentiellement incitatives, semblent peiner a trouver leur
déclinaison dans le quotidien des entreprises adhérentes ; les enjeux formatifs, tels qu'ils
peuvent étre promus dans le cadre des EDEC, sont appréhendés de maniére trés pragmatique
par cette entreprise (cf. infra). Ce constat de terrain est congruent avec ceux faits au niveau
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des acteurs de branche dans la section 2 ci-dessus :

« Ces discours, tout comme ceux autour des notions de compétences, de GPEC, de
RSE, peuvent paraitre « repoussoirs » pour ces TPE et artisans du batiment alors que
des réalités locales existent. [...] Pour certains membres de Constructys on peut méme
se trouver face a un conflit de représentation dans le sens ou (toutes) les entreprises
n’attendent pas les branches pour avoir une idée de la transition écologique » (p.29).

2.3 Un modéle économique en évolution

L’organisation de cette entreprise semble encore artisanale du fait de I'organisation du travail
en chantiers, mais une certaine structuration des fonctions support est visible. La partie
commerciale, notamment, est structurée par une équipe responsable commercial / chargés
d’affaires, les conducteurs de travaux sont spécialisés par segment de marché et une
personne est dédiée totalement a la sécurisation des chantiers.

La clientéle est décrite comme en voie de dualisation : historiquement centrée sur les
interventions sur le bati, CORDES cherche a se diversifier vers les interventions sur sites
industriels, qui présentent des exigences quelque peu différentes, notamment en matiére
réglementaire (accréditations, certifications exigibles...). Intervenir sur des sites industriels
peut amener a rencontrer des situations spécifiques telles que I'amiante, le classement
Seveso 2, etc. qui ne sont pas accessibles a des travailleurs non-détenteurs de ces
qualifications, que I'entreprise CORDES cherche donc a étendre au sein des équipes de
cordistes.

« Multi-activités, on I'est. Et quand méme, le cceur, ce que je vous disais tout a I'heure,
ca reste la maintenance du batiment. La maintenance et I'entretien du batiment. On a
la volonté de développer le secteur industriel. C'est pour ¢a qu'on parle d'industrie. Ca
représente aujourd'hui a peu prés, environ 20% de notre chiffre d'affaire ». (Chef
d’entreprise, CORDES)

A linstar des constats précédents chez GUS, ici aussi les représentations et attentes
environnementales des clients, prives comme publics, sont prépondérantes. L'écologisation
au niveau de I'entreprise, si elle a lieu, devra étre « tirée » par I'aval, entendons par la le client
final ou le donneur d’ordre. La volonté et les moyens financiers doivent étre alors au rendez-
vous, ce qui améne un distingo entre clients particuliers (centrés a priori sur le co(t) et clients
institutionnels qui peuvent se montrer plus attentifs aux questions environnementales
(exemplairement dans le cas d’élus écologistes qui peuvent faire le choix d’absorber le surcolt
induit).
« Je vais peut-étre trés rapidement vous faire nos cibles clients : les syndics de
copropriété, qui eux, trés clairement, en ont rien a secouer de tout, il n'y a que le prix
qui compte, clairement. Je vais vous parler de mon autre typologie de clients, qui sont
donc les institutions, et notamment... institution, j'entends tout ce qui peut étre mairies,
communes, etc.. métropole de Lyon notamment. Et les bailleurs sociaux. Donc 13, on
est sur du marché public. Et qui dit marché public... vous étes obligés, quand vous
passez un marché, de respecter certains codes des marchés publics, et notamment...
on le voit fleurir ces derniéres années, et encore plus avec les dossiers de la métropole
ou de la mairie, avec l'étiquette écolo qu'on a maintenant, on a vu de nouvelles
contraintes qui sont venues, qu'on ne voyait pas avant. Alors, les clients institutionnels,
j'ai envie de dire, c'est pas les plus mauvais parce qu'ils le font déja, ¢a. Mais c'est les
syndics, c'est tout ce qui est privé. L'industrie, c'est pareil, j'ai pas de problémes avec
mes clients industrie, parce que, quand vous allez sur un site industriel, vous avez la
benne de cartons, la benne de gravats, la benne de produits chimiques, enfin... » (Chef
d’entreprise, CORDES)
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Le choix d’'un positionnement urbain, en centre-ville, semble étre un facteur de contraintes
spécifiques pour Cordes, mais aussi d’opportunités de marchés urbains.

« Je prends I'exemple des véhicules, qui pour moi est un peu plus problématique, c'est
qu'aujourd’'hui, on est propriétaires de la totalité de notre flotte. Donc j'ai a peu prés
entre 15 et 20 véhicules. Vous imaginez I'actif qui est mobilisé par rapport a ¢a, et ce
que ¢a peut générer comme colt, a transformer... notamment si on ne s'y prend pas
en avance. Sauf qu'aujourd'hui, pour s'y prendre en avance, il faut qu’on ait un peu de
visibilité. Et aujourd'hui, vous pouvez méme poser la question a un €lu lyonnais, quand
vous lui parlez de la ZFE... il se noie dans un verre d'eau ». (Chef d’entreprise,
CORDES)

Dans le domaine du BTP, le verdissement passe par les contraintes génériques mais aussi,
de maniére plus indirecte, par la préoccupation en matiére de santé et sécurité au travail.
Celle-ci peut étre portée par 'employeur comme par le salarié qui, en se préoccupant de
certains impacts sur la santé, peut inciter a des comportements plus respectueux de
I'environnement. Mais la encore, comme nous I'observons dans le cas de GUS, la possibilité
de cette écologisation de lactivité peut étre dépendante de I'amont, c’est-a-dire des
fournisseurs qui peuvent étre plus ou moins en capacité de fournir a I'entreprise exécutant une
prestation, de nettoyage par exemple, des produits plus respectueux de I'environnement.

On note également que les exigences commerciales créent des contraintes et des déclics
allant dans le bon sens en la matiere. C’est par exemple le cas en matiére de gestion des
déchets, la ou la tendance spontanée serait de traiter les déchets de la maniére la plus
économique possible, allant jusqu’aux rejets dans la nature. Plus particulierement, comme on
'a évoqué plus haut, la commande publique valorise des comportements plus vertueux et
facilite le financement des surcodts induits, a fortiori lorsque les élus concernés le sont sous
étiquette écologiste.

« OK, bon... les déchets, tout le monde s'en cognait. Et puis, au fil des années, on s'est
apergus que les déchets, finalement, tout le monde faisait n'importe quoi avec. Et les
déchetteries aussi, accessoirement. Parce qu'elles acceptaient des déchets...
personne se posait la question. Et Ia, on a vu apparaitre, dans ces fameux marchés
publics, des clauses de BSD, Bordereau de Suivi de Déchets. Ah, Ia, tout le monde se
pose la question ! Et qu'est-ce qu'on fait des déchets ? Nous les premiers, hein ! Putain,
et on s'est apercgus, quand on voulait traiter nos déchets correctement, j'ai envie de
dire, ¢a co(tait du pognon. Donc... oui, faut mettre un prix, en face. Si vous mettez un
prix, votre bordereau de prix, il augmente, et vous devenez plus cher que les
concurrents qui eux, ne font rien. Donc vous le justifiez sur votre mémoire technique.
Mais voila, tout ca pour dire que les marchés publics nous ont aussi permis, en tout
cas pour CORDES, de se former et de monter en compétences, et aussi en sensibilité,
pour se raccrocher a ce qui nous concerne. Et donc, avec la nouvelle mairie, on a vu
apparaitre, pour raccrocher avec la transition écologique, ce qu'on appelle la RSE ».
(Chef d’entreprise, CORDES)

2.4 Une gestion des RH peu normalisée ouverte a des profils variés

A linverse de ce qui est avancé dans le cas de GUS, opérateur dans le domaine de la
construction, soit un secteur trés structuré en termes de qualifications®, le marché des travaux
acrobatiques s’est historiquement constitué de maniére informelle, sans régle explicite de
qualification, 'expérience d’anciens guides de montagne semblant a I'origine en tenir lieu. Ces

33 Cf. Observatoire des métiers du BTP, Les effectifs en formation dans le BTP. Du CAP au dipléme
d’'ingénieur, poursuites d’études et insertion dans I'emploi, octobre 2019.
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montagnards ont souvent été parmi les créateurs des premiéres entreprises de ce secteur.

« Les anciens cordistes, ce sont des gens qui, comme moi, comme Matthieu aussi,
pratiquaient une activité de corde. Donc qui sont de la montagne, qui sont de la nature.
Et voila. Pas forcément montagne, haute montagne parce que souvent on pense a
l'alpinisme. Mais les gens qui faisaient juste un petit peu d’escalade en falaise sont
quand méme plus sensibilisés a la protection de la nature que le pur urbain ».
(Responsable sécurité, CORDES)

Par la suite la création d'un certificat de qualification professionnelle (CQP) de cordiste en
2002 a constitué un début de normalisation du métier. De par son existence, ce titre simplifie
les procédures de recrutement et de recours a lintérim pour CORDES, ainsi qu’aux auto-
entrepreneurs, puisque pour travailler dans I'entreprise la détention de ce titre est une
condition sine qua non.

En matiére de gestion de 'emploi dans le secteur des travaux acrobatiques, des mobilisations
se font jour, notamment via le support des réseaux sociaux numériques (cf. notamment « Je
suis cordiste et j’ai des trucs a dire », ou encore https://cordistesencolere.noblogs.org/). C'est,
au cours de notre enquéte, la seule mention d’action collective qui nous a été évoquée. On
peut également noter, d'une maniére générale, I'absence globale de références aux
organisations syndicales de salariés, auxquelles se substituent dans ce cas précis des
collectifs auto-organisés.

2.5 Les cordistes, un groupe professionnel en cours de structuration
2.5.1 Un métier assez peu défini a I'origine

Cordiste est un métier pour lequel il n’existe pas de formation initiale, uniquement des
certificats de qualification professionnelle destinés, depuis 2002, a qualifier les détenteurs de
techniques de corde. La certification vient normalement compléter une qualification du
batiment préalablement obtenue. Le métier est apparu dans les années 1980, porté par
quelques innovateurs, issus pour la plupart de l'alpinisme, sous I'appellation de « travaux
acrobatiques » ou « travaux d’accés difficile », parfois de «travaux en hauteur ». Le
responsable de sécurité de I'entreprise, d’'un certain age, présente un profil typique de ces
« pionniers » de I'époque.

« Ben euh..., moi, a la base, si vous voulez, je suis issu du milieu de la corde, on va
dire, au niveau activité de loisirs. Je pratique toutes les activités de corde. Escalade,
alpinisme, canyon, spéléo. Voila parce que pratique vraiment tout ce qui touche a la
corde. Jai un brevet d’Etat en escalade. Je suis un initiateur également alpinisme
premier niveau. J'ai un dipléme d’Etat aussi en canyon. Et euh..., ¢a, c’est bien, ces
activités-la pour travailler, mais il y a toujours une période de creux. Donc si vous
voulez, il a fallu remplir un petit peu le frigo (rire) en trouvant de quoi combler ces
manques professionnels dans les périodes ou on n'emmeéne pas les gens en falaise
ou dans 'eau ». (Responsable sécurité, CORDES)

Devenu par la suite formateur en techniques de cordes, et membre de jurys d’examen, ce
méme interlocuteur nous a exposé les différents niveaux de certification correspondant au
métier de cordiste, auourd’hui normalisé dans le référentiel présenté ci-dessous a titre
d’illustration. Il s’agit en I'occurrence du niveau 1, qui décrit finement les techniques a mettre
en ceuvre pour travailler en sécurité et, le cas échéant, venir en aide a un collégue en difficulté
(bloc de compétences 3). On voit que le métier de cordiste se définit essentiellement par
l'aptitude a travailler en sécurité, sans préjudice des taches a effectuer, laissant donc la porte
ouverte a des profils trés variés.
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«llyale CQP 1, le CQP 2 qui sont niveau 1, qui sont la base. On a fait cinq semaines
de formation pour découvrir le métier et ensuite on va travailler toujours sous la tutelle
d'un niveau 2. Le niveau 2, c’est encore cinq semaines de formation, mais avec euh...
de I'expérience en chantier, de 'expérience de travail vraiment euh..., et un examen
qui en découle avec... je ne dirais pas une thése, mais euh... un gros rapport a faire
sur trois chantiers pour pouvoir étre validé. On passe devant le jury. Voila. Etil y a eu
le CQP 3 a une certaine période ou ce CQP 3, si vous voulez, c’était un petit peu... ce
que tout le monde faisait sourire, c’était... on appelait ¢a le super cordiste quoi. C’est-
a-dire le megc, il fait des... mieux que les autres et voila. Et il monte plus vite ou... voila.
En fin de compte, c’était un petit peu une mauvaise appellation puisque le niveau 3
c’était plus pour euh... les conduc’ ou les chargés d’affaires, mais ¢a n’a pas été pergu
un peu comme tel. Donc ils ont abandonné ce projet de CQP 3 pour passer en CQP
TOTC : technicien en organisation des travaux sur corde ». (Responsable sécurité,

CORDES)

CQP N° 035-2002 09 24 — Cordiste. Référentiels d’activités, de compétences

REFERENTIEL D’ACTIVITES
décrit les situations de travail et les activités
exercées, les métiers ou emplois visés

REFERENTIEL DE COMPETENCES
identifie les compétences et les connaissances, y compris transversales,
qui découlent du référentiel d’activités

Bloc 1 : Techniques fondamentales de travail sur cordes et en hauteur

Participer a linstallation des systémes
d’accés, de progression et de maintien sur
cordes contribuant a I'ergonomie du poste
de travalil

C1 Evaluer les nceuds d'usages afin de s’assurer de leur résistance

C2 Réaliser les nceuds d'usage courant référencés par la profession afin de
sécuriser les systémes de déplacement et d’assurage

C3 Mettre en place des amarrages selon les supports désignés par
I'employeur afin de sécuriser les systemes de déplacement et d’assurage

C4 Installer des cordes et/ou systémes de protection individuelle contre les
chutes de hauteur depuis les points d’ancrage définis par 'employeur ou
I'encadrant permettant de sécuriser l'acceés et l'installation du poste de travail

Progresser en hauteur dans des situations
simples & I'aide de cordes et/ou d'EPI contre
les chutes de hauteur

C5 Utiliser les techniques de progression appropriées a la configuration d’un
site afin de se déplacer de plain-pied et en hauteur en toute sécurité

C6 Se déplacer latéralement, de haut en bas et inversement en utilisant les
techniques de progression en suspension appropriées a la configuration du
site et permettant de sécuriser les déplacements

C7 Utiliser les techniques d’assurage de son co-équipier progressant en
appui sur une structure existante afin d’éviter sa chute

Bloc 2 : Participation a I'organisation des interventions sur cordes

Appliquer les mesures de prévention des
risques du chantier

C8 Appliquer les moyens de prévention des risques au poste de travail
communiqués de fagon écrite ou orale, afin de s’assurer de sa sécurité et de
celle de ses co-équipiers et/ou co-traitants

C9 Appliquer les modes opératoires pour réaliser I'opération de travail en
hauteur afin de pouvoir détecter les éventuels écarts avec la réalité et les
signaler a sa hiérarchie
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C10 Veiller en continu au maintien des moyens de prévention lors de la
réalisation d'une tache afin de s’assurer de sa sécurité et de celle de ses
coéquipiers

Utiliser les appareils (EPI et accessoires)
d'usage courant dans la réalisation d'une
opération de travail sur cordes

C11 Acheminer et utiliser en sécurité l'outillage, le matériel et les matériaux
appropriés afin de pouvoir réaliser une tache en toute sécurité.

C12 Utiliser les appareils de progression, de maintien et de protection contre
les chutes de hauteur afin de s’assurer de la bonne réalisation de 'opération
de travail sur cordes

C13 Vérifier I'état de conservation des appareils de progression et antichute
en service afin d’anticiper tout probléme de défaillance

Aménager le poste de travail de facon
ergonomique en corrélation avec les
contraintes induites par la réalisation d'une
tache de travail définie.

C14 Mettre en place le poste de travail pour la réalisation d'une tache de
fagon ergonomique afin d’éviter les contraintes posturales et les blessures

C15 Respecter les consignes générales et utiliser les dispositifs mis a
disposition pour évacuer son poste de travail en sécurité.

Communiquer avec les acteurs concernés
par la tache de travail

C16 Communiquer au sein de I'équipe afin d’effectuer les taches a réaliser

C17 Communiquer avec les autres acteurs en lien avec la tdche a exécuter
afin d’anticiper les contraintes de la co-activité

Bloc 3 : Participation aux situations et/ou interventions d’'urgence

Appliquer une méthode de secours simple

C18 Evacuer un technicien utilisateur d'un systéme d'arrét de chute a l'aide
d'un dispositif d'évacuation normé afin de Iui porter secours

C19 Effectuer des techniques de prise en charge de victime sur cordes en
situation simple de travail afin de faciliter la prise en charge de la victime par
les services de secours

Source : RNCP

2.5.2 Un métier peu normalisé

Ce métier, de par son caractéere atypique, presque « marginal « dans l'univers du batiment,
présente une certaine attractivité, qui se préte bien a des parcours de reconversion (de
nombreux exemples nous ont été rapportés dans I'enquéte, tels que guide de montagne bien
sOr mais aussi charpentier, couvreur, ingénieur informaticien, sportif de haut niveau...).

« Le gars, quand je 'ai rencontré, c’était un punk a chien, et bien au final c’est un des
meilleurs cordistes que j'ai eu ici ! » (Chef d’entreprise, CORDES)

« Donc du coup les personnes soit c'est... voila, ils font un peu tout comme métier,
mais ils ne sont pas forcément du batiment, c'est juste que voila c'est un métier qui est
un peu atypique et qui les attire, mais moi j'ai eu la chance de me lancer dans ce métier
sans connaitre I'escalade, la montagne, et je me suis lancé dans ce métier avec un
gros bagage et du coup ¢a m'a beaucoup aidé ». (Conducteur de travaux, CORDES)

Il séduit aussi les jeunes par la dimension de liberté, d’autonomie qu’il présente par rapport a
d’autres professions sédentaires et subordonnées. De ce fait, les profils des nouveaux
entrants sont trés divers, unifiés par une technicité spécifique a I'activité, telle que définie par
le référentiel ci-dessus. Celui-ci décrit les techniques de corde mais ne présage en rien des
compétences techniques que le cordiste mettra en ceuvre sur les chantiers (peinture,
magonnerie, réparation, nettoyage, etc.). Cette variété des taches peut aussi contribuer a
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I'attractivité du métier, en minimisant I'aspect routinier que peut revétir I'exercice d’un métier
« standard » dans l'univers du BTP.

« ... le métier de cordiste est un peu atypique, parce que c'est... on va travailler dans
un métier du batiment, charpentier, magon, voila, il y a un patron, le patron il dit de huit
heures a 17 heures t'es sur le chantier, tu te tais et puis voila, le métier de cordiste
avant c'étaient les guides de haute montagne, des BE escalade, qui faisait ga pour
dépanner des... dépatouiller des gens ou quoi que ce soit, aprés petit & petit ¢ca a
commencé a devenir un métier qui était pas reconnu par I'Etat, mais qui était par
rapport a des codes APE ou des choses comme ¢a, la maintenant on a le code APE
du batiment ». (Conducteur de travaux, CORDES)

2.5.3 Un métier aux regles de sécurité drastiques

Dans I'entreprise CORDES de travaux en hauteur, I'attention a la sécurité semble primordiale,
au point de dédier un cadre a ces fonctions. Expert en techniques de cordes (cf. supra), il visite
inopinément les chantiers pour s’assurer que les consignes de sécurité qu’il édicte sont bien
respectées :

« En corrélation avec la réglementation qui dit qu'on doit pouvoir étre évacué
rapidement. Donc si vous voulez, a partir de 13, si on peut intervenir, mais qu’on peut
pas faire un secours, on peut pas faire intervention. Ce sont des choses qui se sont
produites ou nous on a botté en touche en disant : « Ben oui, on peut bien aller la-bas,
sauf que au-dessous de ce qu’il y a, il y a les fours par exemple qui sont pas éteints, le
gars la ou il va avoir trés chaud. Si on doit le sortir de 1a, celui qui va monter, il est
aussi, lui, possible qu’il fasse un malaise parce qu'il fera tellement chaud la-haut. Donc
ces choses-la, ben arrétez les fours. « « On peut pas arréter les fours. « « Ah ! On peut
pas arréter les fours, ben on le fait pas. « Bon ben et puis quand le gars, il dit : « Ben
vous étes la quatriéme entreprise et vous étes les quatriéemes a nous dire non «, on se
dit : « Bon ben on est dans le bon. « Ici, quand Julien a repris I'entreprise, il y avait une
facon de travailler qui était un peu différente, ou on était moins regardant, on va dire,
sur ce genre de choses ». (Responsable sécurité, CORDES)

Ce qui peut apparaitre comme une « obsession sécuritaire « dans cette entreprise semble a
contrario justifiée par une accidentologie non négligeable (voir le site « Cordistes en colére «
évoqué supra qui recense les 26 accidents mortels dans la profession depuis 2006) sans doute
alimentée par I'auto-entrepreneuriat, qui semble important parmi les cordistes et peut étre un
facteur d’'insécurité (travail isolé par exemple). De méme il est connu de longue date que
I'accidentologie des intérimaires, nombreux dans tous les secteurs liés au BTP, est nettement
supérieure a celles des salariés permanents.

« Nous, on nous apprend beaucoup plus de la sécurité, on nous apprend beaucoup
plus de choses qui a rien a voir, euh moi j'étais charpentier quand j'avais I'adolescence,
je coupais des plaques de fibre d’amiante, voila, sans masque, sans rien, a partir du
moment ou je suis devenu cordiste, j'ai raconté cette histoire-la, on m'a regardé avec
des yeux, mais non, mais c'est pas normal, tu n'as pas a faire c¢a, ¢a doit étre comme
si, tu dois avoir une formation une habilitation, et voila, on apprend ces sécurités-la, on
apprend toutes ces choses, et on responsabilise de plus en plus les personnes qui
travaillent ». (Conducteur de travaux, CORDES)
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Ci-dessous : équipement du cordiste

L’'obligation de formation qu’impose l'entreprise a ses salariés, permanents comme
intérimaires, concerne prioritairement les techniques de cordes (CQP 1, cf. supra) pour
intervenir de maniére sécurisée ; une épreuve initiatique leur est d’ailleurs imposée lors de leur
arrivée. Deuxiemement, les formations vont cibler des qualifications spécifiques autorisant
certains types d’intervention.

2.5.4 La formation structure la profession via I'acces aux certifications

Les pratiques de formation continue dans cette entreprise sont trés liées a des normes, qui
visent donc l'obtention de certifications ou accréditations. Cela semble cohérent avec les
résultats de I'enquéte DEFIS présentés dans notre premier rapport d’étape, qui laissent
supposer que les dimensions environnementales vont concerner les salariés par le biais de
formations obligatoires ou réglementaires. Elles visent a l'obtention de certifications ou
habilitations nécessaire a I'exercice d’'un métier, ou encore de formations a la sécurité des
postes de travail (chez CORDES, la formation SST est d’ailleurs un préalable a I'exercice
professionnel).

Les salariés les plus concernés par ces catégories de formation sont principalement des non-
cadres : ouvriers, agents de maitrise, et donc par construction trés majoritairement de sexe
masculin.

« Mais a cbté de ¢a, il faut les habilitations, il faut des SST, ce qui est normal,
le SST, mais mine de rien, il faut les faire passer, c'est du temps... On travaille
sur la... des toitures amiantées donc il faut étre habilité SS4, il faudra les EPI a
jour, il faut avoir toutes ces choses-la . On a beaucoup d'habilitations,
habilitation électrique, et RC1, risque chimique un, risque chimique deux, ATEX,
SS4, euh puis dans... on a ACPA, la depuis peu, donc ¢a, c'est pour travailler
avec par exemple GRDF, sur les peintures un peu techniques, et voila, on a
c'est que c'est... donc du coup on essaye de jongler avec toutes ces formations,
compétence, habilitation ». (Conducteur de travaux, CORDES)

La forte volonté de former affichée par cette entreprise a pour but explicite de faciliter 'accés
a des marchés nouveaux : usines présentant des risques chimiques (RC) ou classées Seveso
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par exemple. Pour des raisons pratiques, la formation est concentrée sur la période hivernale,
ou l'activité est ralentie car les conditions de travail en hauteur sont rendues dangereuses par
les intempéries.

« Pour les salariés, ce qu'on essaye de faire c'est par exemple on sait trés bien
que de janvier, plus ou moins a mars, c'est une activité qu'on a un peu basse.
Donc du coup, la en ce moment-la, on essaye un maximum de faire passer des
formations. Si a partir du moment ou nous par exemple, la on se rend compte
que... puisque nos salariés ont un peu évolué, il y en a qui sont partis et quoi
que ce soit, il y en a actuellement qui... par exemple qui manquent de formation
ATEX, qui manquent de formation RC2, parce que du coup on a pas mal de
RC1, mais pour pouvoir travailler justement dans les... par exemple chez
Solvay, il faut minimum un RC2, eu la on a... en se rend qu’on en a que deux.
Sur tous les salariés qu'on a, alors qu'il faudrait qu'on ait tous nos salariés
RC2 ». (Conducteur de travaux, CORDES)

En conclusion, le métier de cordiste est un métier qui contribue a I'écologisation de maniére
indirecte, via différentes caractéristiques :

Parce qu’il est exercé en partie par des individus que leur parcours professionnel a sensibilisé
aux questions environnementales.

« Alors, je vais vous dire oui et non parce que les cordistes sont quand méme des gens qui
sont sensibles. Ce sont des gens qui sont peu proches de la nature a la base ». (Responsable
sécurité, CORDES)

En ce qu’il questionne sur les intrants et les rejets des pratiques d’entretien du bati et des sites
industriels.

« Ca m'importe pour moi d'utiliser des produits qui soient les moins nocifs possibles. J'ai de
plus en plus de personnels qui sont aussi sensibilisés a ces questions-la, et qui, quand ils
voient des pictos... voila, sont des fois embétés pour appliquer ces produits, donc on trouve
des solutions alternatives » (chef d’entreprise, CORDES)

Parce qu'il contribue a la réduction des déchets et des émissions de GES par le moindre
nombre de rotations de véhicules qu’il demande, par rapport 8 des moyens d’acceés tels que
des échafaudages ou des nacelles.

3. Des processus favorables a I'écologisation

En synthése des deux enquétes réalisées en entreprise et des témoignages des acteurs
interviewés, certaines dynamiques, situées a des niveaux d’échelle et d’acteurs différents,
apparaissent favorables a la transition écologique au sein des organisations.

3.1 La contrainte normative

La loi “Climat et résilience” n’est pas encore pleinement effective. Dans les prochaines années,
les objectifs de rénovation énergétique dans le secteur du batiment vont s’accroitre, avec
I'objectif de disposer a I'horizon 2050 d’un parc de batiments sobres en énergie et faiblement
émetteurs de gaz a effet de serre. Sans faire encore a ce jour I'effet d’'un tremblement de terre,
cette législation pourrait avoir accéléré la prise de conscience des acteurs du secteur quant
aux enjeux et aux temporalités de la transition écologique.

Au sein du groupe GUS, la prise en compte de I'impact environnemental est explicite, en tous
les cas au niveau de I'encadrement, méme si son effectivité sur le chantier doit étre relativisée,
mais elle est bien présente tant dans les discours de nos interlocuteurs que dans la
communication institutionnelle du groupe.
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« On commence a changer un peu de culture, il y a deux ans de ¢a on en parlait,
personne ne nous écoutait la les gens sont attentif, déja ils sont curieux parce que
quand on en parle dans l'actualité ils veulent pas trop décrocher par rapport a... cette
nouvelle réglementation, donc ils sont curieux et puis quand on leur propose ils sentent
que ¢a, c’est toujours pareil si tout le monde va dans le méme sens il faut que tout le
monde s’y plie. S’il N’y en a qu’un ¢a ne marchera pas, et la tout le monde commence
ay aller dans le méme sens ». (Responsable, agence régionale GUS)

« Enfin on s’autorise en tout cas on se dit que a chaque appel d’offres on doit proposer
une variante liée au bas carbone, pas tous les dossiers aujourd’hui sont bas carbone
puisqu’aujourd’hui il y en a des promoteurs qui ont plutét tendance a balader leur bilan
financier donc a nous faire descendre des colts de construction et nous on leur dit non
on fait du bas carbone, et aujourd’hui un bas carbone nous colte plus cher quand
méme. Comme les matériels biosourcés donc c’est-a-dire que aujourd’hui on y est pas
encore sur le... on y est pas arrivé a aligner les planétes pour se dire beaucoup de
construction de bas carbone par rapport a un bilan au promoteur, il est cohérent. Donc
c'est-a-dire que nous on s’oblige a présenter une variante bas carbone ».
(Responsable, agence régionale GUS)

Une grande entreprise comme GUS est en capacité de travailler sur différents niveaux de
changements, allant des études en éco-conception (pour la construction de batiments a
énergie positive BEPos, ou pour la construction d’éco-quartiers) aux éco-gestes industriels
(que les PME mettent aussi en ceuvre). Entre ces niveaux, on peut trouver des pratiques d’éco-
production comme le réemploi de matériaux, ou la limitation des flux.

Dans le cas de CORDES, la volonté de se positionner sur un segment « premium » de son
domaine d’activité, par le biais des normes d’application volontaires évoquées plus haut, peut
aussi porter un impact sur ses pratiques d’écologisation :

« Tiens, on va peut-étre faire le tri de nos déchets, parce qu'aussi, dans le cadre de la
certification MASE... « Attendez Monsieur, vos déchets, il y a du bois avec du PVC,
avec du métal... », c'est un joyeux bordel ! Ca va pas. « Bon, d'accord... », voyez ? Ca,
c'est la démarche MASE. Méme si on sait que c'est mieux de le faire, mais qu'on le
faisait pas parce que c'était pénible. La démarche MASE nous a poussés a passer a
I'action ».

3.2 La préoccupation santé au service de I'environnement

L’'impact environnemental peut aussi étre questionné sous l'influence de nouveaux entrants
porteurs d’'une sensibilité environnementale, qui peut étre sous-tendue par des préoccupations
liées a la santé-sécurité au travail. En se protégeant lui-méme, le salarié peut contribuer a
protéger I'environnement.

« Et j'ai le sentiment, je trouve, que de plus en plus, ce sont mes collaborateurs, mon
personnel de terrain notamment, qui vont se poser des questions avant d'appliquer un
produit. Ce qui n'était pas forcément le cas par le passé. Je pense qu'aussi, c'est le
fruit de tout le rabachage qu'on a eu par rapport a cette problématique de sécurité, ces
équipements a mettre en face... évidemment avant, on ne se posait pas de questions,
chacun faisait un peu comme il voulait et ¢a convenait a tout le monde, j'ai envie de
dire ! Aujourd’'hui, on a eu la volonté d'expliquer qu'on ne faisait pas n'importe quoi avec
certains produits. Donc on a mis en place des moyens, d'EPI, notamment, pour pouvoir
appliquer ces produits, plus ou moins nocifs, d'ailleurs. Et aujourd'hui, méme si on n'a
plus les produits nocifs, on a toujours les moyens... les EPI en face. Je suis trés
heureux de vous le dire, mais je pense que c'est quelque chose qui s'est inscrit un peu
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dans I'ADN de notre entreprise, et qui fait qu'aujourd'hui, le salarié n'applique plus un
produit bétement sans se poser la question. C'est régulier, et des fois, j'ai méme eu le
cas dernierement ou un technicien a refusé d'appliquer un produit parce qu'il n‘avait
pas les équipements de sécurité dans son camion ». (Chef d’entreprise CORDES)

La nocivité pour la santé humaine et la nocivité pour 'environnement peuvent aller de pair. Le
discours dominant légitime en outre de plus en plus cette thématique (au premier chef dans le
domaine de I'alimentation). Dans cette mesure, la question de I'exposition des salariés pourrait
étre investie comme un enjeu a la fois au titre de la santé au travail et de la préservation de
'environnement. Etant donné la vigilance des acteurs du batiment a la sinistralité du secteur
et l'importance des moyens alloués a la prévention (accidents du travail, maladies
professionnelles, etc.), on peut penser que les enjeux de santé au travail seront favorables a
'adoption de mesures et dispositifs favorables a I'environnement et au développement
durable.

3.3 Penser I'écologisation en filieres

Au-dela des fonctionnements propres a chaque entreprise, plusieurs fois le rble des
fournisseurs (I'amont) et de la clientéle (I'aval) nous ont été présentés comme pouvant étre
facilitants ou bloquants pour les démarches d’écologisation :

« Ben apres nous, on est toujours a I'aff(it de ce que nos sous-traitants et de ce que
les fournisseurs peuvent mettre en place, et apres, il faut justifier le prix le plus
important aussi qui est associ€, pour voir a quel point ¢a peut étre compétitif aussi. Il y
a toujours des alternatives. Maintenant, il faut développer la chaine de production qui
permettra de baisser les prix pour que tout se passe... » (Conducteur de travaux, GUS)

« Non parce qu’aprés on a joué beaucoup par rapport a la transition écologique, ce
sont les matériaux qui vont changer. Aprées la mise en ceuvre, le peintre, il va faire des
peintures écologiques, mais il va rouler, je pense, de la méme maniére. Par contre sur
les matériaux oui, c’est la ou on va changer de matériaux, on va essayer de supprimer
tout ce qui est polystyréne, on va... voila tous les matériaux biosourcés, c'est Ia ou c’est
intéressant de travailler par rapport a cette transition écologique.[...] On fait du bas
carbone, et aujourd’hui un bas carbone nous colte plus cher quand méme ».
(responsable, agence régionale, GUS)

Pour les artisans, qui forment I'essentiel du secteur du BTP, il est probable que la loi du 22
aodt 2021, notamment en interdisant la location des passoires thermiques, vienne dynamiser
dans les années a venir le marché de la rénovation performante®*, qui devra passer d’une part
par 'achat d’éco-matériaux et d’autre part par la solvabilisation de la clientéle, notamment celle
des particuliers, prompte a privilégier le moins-disant en l'absence de financements
compensatoires.

3.4 En situation de travail : des apprentissages informels favorables a I'écologisation des
pratiques professionnelles

Les profils qui semblent porteurs de démarches favorables a la transition écologique sur le
chantier sont le binbme d’encadrement conducteur de travaux — chef de chantier, tant pour la
phase béton que pour la phase bois.

34 Cf Alternatives économiques n° 428, novembre 2022, p.62
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Nous avons évoqué l'importance des savoirs et savoir-faire issus de I'expérience, mais
également une organisation du travail sous pression qui entrave les retours réflexifs quant aux
apprentissages réalisés en situation de travail. Les acteurs parlent de ce qu’ils ont amélioré,
et donc appris, d’'une phase a l'autre du chantier, en particulier pour ce qui concerne le
phasage béton puis bois lors de la construction d’'un batiment résidentiel. Mais ils évoquent
aussi la faible formalisation des apprentissages réalisés (pas de retours d’expérience
probants). lls peinent également a répondre a nos demandes lorsque nous suscitons des
illustrations de ce qu'ils ont appris.

Dans la foulée de ces constats, nous soulevons deux interrogations : l'une relative a
I'explicitation des apprentissages par des professionnels ; l'autre aux limites de notre
démarche d’enquéte.

Au sujet de I'apprentissage informel, Albina Khasanzyanova®® - s’appuyant sur les recherches
de Vidal-Naquet et Eyraud - présente les enjeux pour la recherche ainsi que les problémes
soulevés lorsque la recherche est menée par démarche qualitative avec entretiens semi-
directifs. L’apprentissage informel est invisible car il est considéré comme allant de soi par les
professionnels, ou encore car il n'est pas reconnu comme un apprentissage. Les
connaissances qui en résultent sont considérées comme tacites ou comme faisant partie d’'un
bagage général. Les répondants ont du mal a décrire les aspects les plus complexes de leur
travail et la nature de leur expertise. Relativement a notre enquéte sur le chantier du batiment,
ces écueils pourraient expliquer la difficulté a obtenir des propos sur les gestes professionnels,
sur les pratiques professionnelles, ainsi que sur les connaissances et savoir-faire développés
qui seraient liés a I'écologie. Ce qui se transforme pourrait étre invisibilisé car considéré
comme tacite, allant de soi.

Nos investigations comportent en outre des limites méthodologiques. Nous n'avons pas été
en mesure d’aller aussi loin que souhaité dans les observations de I'activité et dans I'élicitation
avec les professionnels. L’organisation du travail a en effet contraint le temps d’observation
sur le chantier et empéché les interviews avec des personnels peu qualifiés (les “sortir” de leur
poste le temps de I'entretien aurait |ésé I'avancée des travaux). Une logique de contrble de
nos démarches par la hiérarchie nous est également apparue, par exemple par le fait que la
plupart des interviews réalisées dans la base-vie se sont déroulées en présence du
responsable hiérarchique de l'interviewé.

Il est enfin manifeste que notre non-maitrise du langage technique, et aussi parfois le manque
d’aisance verbale des personnels, ont joué sur l'explicitation de I'activité réalisée. Nous
déplorons enfin de ne pas avoir pu assister a une ou plusieurs réunions de type “quart d’heure
sécurité”, scéne structurante pour I'organisation du travail et la passation des consignes aux
batisseurs.

3.5 Des compétences en développement selon différentes voies

Au cours de ces enquétes de terrain dans le secteur du BTP, nous avons pu repérer certains
besoins en compétences, plus ou moins directement liés aux questions environnementales.
Dans le contexte des entreprises enquétées, GUS et CORDES, plusieurs axes d’évolution se
dessinent. Pour la premiére, la transformation des modes constructifs dans I'optique du
développement du mix-matériau appelle des savoir-faire non maitrisés par les compagnons
batisseurs issus des formations traditionnelles, dotés de qualifications connues, propres au
secteur et repérées par des dipldmes publics comme le CAP et le BP. Pour la seconde, c’est
la volonté d’étendre le marché au-dela de I'entretien du bati vers l'intervention sur des sites
industriels qui va imposer de doter les salariés cordistes de certifications les autorisant a

35 Op. cit.
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travailler sur des sites présentant des risques particuliers (chimique, amiante, Séveso,
nucléaire, etc.).

De maniére moins spécifique a chaque entreprise, la question des déchets du batiment est
trés présente, impliquant notamment la connaissance des différentes catégories de déchets
(banal, a risque, polluant, etc.) et les types de traitements a leur appliquer de maniere a
préparer I'intervention des sous-traitants chargés de leur re-traitement. Dans le méme ordre
d’idée, il faut noter que les entreprises du secteur accordent une attention particuliére a la
sécurité au travail qui implique différentes procédures.

Les pratiques de GRH répondent de diverses maniéres a ces besoins en compétences. La
question du recrutement est structurante, bien que nettement différenciée selon les catégories
de main-d’ceuvre. Chez GUS, le choix semble étre fait de recruter systématiquement des
conducteurs de travaux issus de formations d’ingénieur, qui pourraient étre considérés comme
surdipldbmés mais potentiellement plus polyvalents que des sortants de formations spécifiques
au BTP. A contrario les chefs de chantier semblent principalement issus de la base, ce qui
nous a été présenté par le DRH régional comme une pratique usuelle propice a I'attractivité
du secteur, qui constitue a I'heure actuelle une préoccupation importante. Par ailleurs, 'usage
que nous avons qualifié de « systémique » de lintérim peut aussi étre considéré comme un
moyen d’externaliser la question de la production des compétences. Cela est facilité dans le
BTP par la lisibilité des qualifications, qu’il s’agisse pour GUS de recruter des magons ou des
coffreurs ou pour CORDES de s’assurer de la détention de la certification de branche minimale
qu’est le CQP cordiste niveau 1. Plus spécifiquement, nous avons vu plus haut que les besoins
en compétences de charpentier ont été résolus par GUS via le rachat et la filialisation d’'une
entreprise spécialisée.

Ces différents modes de sourcing RH répondent bien aux besoins des entreprises, mais
n’épuisent en rien les questions de montée en qualification, car méme s’il ne nous a pas été
fait mention de documents formalisés en matiére de formation continue, celle-ci est trés
présente dans les récits des responsables d’entreprises.

Le groupe GUS dispose ainsi en propre de cing centres de formation répartis sur le territoire,
capables de former les compagnons aux qualifications du BTP et d’accompagner les parcours
des salariés, par exemple vers la qualification de chef de chantier, et le cas échéant de mettre
en ceuvre des modules ad hoc répondant a de nouveaux besoins en compétences identifiés
suite a la mise en ceuvre de nouvelles méthodes ou de nouveaux matériaux. Dans le cas de
CORDES, c’est la tréve hivernale qui est mise a profit pour faire suivre aux salariés, dans
différents organismes (GRETA, centres de formations spécialisés) la préparation aux
habilitations spécifiques aux domaines d’activités ciblés et a la sécurité (obligatoires), ce qui
illustre bien les constats faits a la section 1 sur le réle des normes dans la structuration des
politiques de formation des entreprises.

Reste que le BTP, fondé sur I'organisation du travail en chantiers, demeure un milieu propice
aux apprentissages informels, « sur le tas » par compagnonnage et par retours d’expériences.
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2. Des dynamiques d’écologisation minoritaires a visée formatrice et
transformatrice dans le commerce de détail alimentaire3®

Introduction

Alors que l'alimentaire représente prés d’un quart des émissions de gaz a effet de serre des
ménages selon '’Ademe (2019), le secteur du commerce de détail alimentaire (comme ceux
attenants a l'agriculture et a la logistique) est appelé a connaitre d'importantes dynamiques
d’écologisation (Hocquelet, Mahlaoui, 2022). Face au gaspillage, a I'épuisement des
ressources naturelles, a l'insécurité alimentaire, a la baisse de rendement des terres agricoles,
a I'exploitation animale, a la faible rémunération des producteurs, aux atteintes a leur santé et
a celle des travailleurs situés tout au long des circuits agro-alimentaires, les acteurs du
commerce n’hésitent pas a parler a minima d’une transition alimentaire. Mais au-dela de ces
propos, qu’en est-il aujourd’hui des dynamiques effectives d’écologisation dans ce secteur ?
Comment transforment-elles les activités de travail et les pratiques de formation censées les
accompagner ? La thématique de la transition écologique apparait comme étant une
problématique transverse aux considérations sociales, économiques et environnementales
(Cerland-Kamelgarn, Granier, 2022). Dans ce contexte, I'écologisation est désignée ici comme
« les processus par lesquels I'environnement est pris en compte dans les politiques publiques,
dans les organisations, voire dans les pratiques professionnelles » (Mormont, 2013). Quelles
dynamiques d’écologisation observe-t-on a I'échelle des entreprises du secteur du commerce
de détail a prédominance alimentaire et des principaux métiers qui sont exercés dans ces
entreprises ? Quelles dimensions sont favorables a I'écologisation et quels sont les principaux
freins et obstacles ?

Partant de I'analyse des enquétes de terrain réalisées dans ce secteur, nous présentons ici
ses résultats au travers de deux monographies d’entreprise : 'une au sein d’'une TPE que nous
nommerons Urbalait, et 'autre au sein d’'une société coopérative spécialisée dans la
distribution de produits alimentaires bio labellisés, que nous nommerons MagasinBio. Ce sont
deux entreprises pour lesquelles nous avons fait d’emblée I'hypothése que des dynamiques
organisationnelles et professionnelles étaient significativement a l'ceuvre en matiére
d’écologisation. Ces deux entreprises constituent une illustration de chemins originaux
empruntés en matiére de commerce alimentaire dans un secteur dominé par un oligopole de
groupes de la grande distribution.

Ces monographies nous permettent d’apporter un début d’éclairage quant aux dynamiques et
logiques d’écologisation des activités de travail en cours au sein du commerce. A noter qu’en
amont de ces investigations, un travail exploratoire a été réalisé en s’appuyant sur une revue
de littérature et sur une série d’entretiens auprés d’acteurs institutionnels du secteur
(Hocquelet, Mahlaoui, 2022a).

Et méme si la grande distribution ne fait pas ici I'objet d’'une monographie, pour des raisons
d’acceés au terrain, il est a noter aussi que nous lui accordons une place non-négligeable dans
notre étude dans sa globalité (Hocquelet, Mahlaoui, 2022b). En effet, son modéle reste
dominant dans le paysage commercial tout en étant au coeur d’enjeux écologiques importants.
Selon I'’Agence de 'Environnement et de la Maitrise de 'Energie, Ademe, (2019), deux tiers
des produits alimentaires sont vendus en grande surface alors que l'alimentation représente
prés du quart de I'empreinte carbone des ménages frangais. La grande distribution est

36 Mathieu HOCQUELET et Samira MAHLAOUI
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traversée par des transformations, du fait de la crise qui touche le secteur et plus
particulierement le modeéle de la grande surface a prédominance alimentaire (Hocquelet et al.,
2016).

Les deux monographies d’entreprise sont présentées selon le méme plan d’analyse :

- Les principaux éléments de contexte qui caractérisent les deux entreprises et qui
permettent de comprendre 'engagement de leurs dynamiques d’écologisation ;

- Leur appropriation et leur modulation de I'action de la branche de référence, en ce
qu’elle génére des contraintes ou des ressources pour leur écologisation ;

- La problématique économique des deux entreprises, étant donné qu’elle oriente
forcément leurs dynamiques d’écologisation ;

- Leurs problématiques RH, puisqu’elles ne sont pas non plus sans incidence sur ces
dynamiques ;

- Les formes d’écologisation qui s’opérent a I'échelle des métiers exercés au sein de ces
deux entreprises, a savoir, le métier de Vendeur conseil en cremerie-fromagerie et
celui de Vendeur conseil polyvalent en produits biologiques.

Ces deux monographies donnent a voir des situations et des évolutions forcément trés
spécifiques. Toutefois, elles permettent en conclusion de construire des hypothéses visant a
monter quelque peu en généralité, selon un raisonnement analytique de type inductif.

UrbalL ait MagasinBio
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1. Monographie Urbal ait

1.1 Les éléments de contexte

1.1.1 Une naissance récente de nature « militante » et intervenue a la suite de la reconversion des deux
créatrices

UrbalLait, fondée en 2020, est une société par actions simplifiée (SAS), née de la rencontre
entre deux « militantes » et suite a leurs reconversions respectives en 2020. Marléne a été
acheteuse dans le prét-a-porter pendant 8 ans, un secteur qui a du mal a faire sa transition
écologique. Aurélie était collaboratrice d’élus a '’Assemblée nationale. Le déclencheur est
arrivé pour Marléne lors de la fin des quotas laitiers® qui a bouleversé la vie de petits
producteurs (I'envolée de la production européenne a conduit a une crise de surproduction, a
la chute des prix dépassant 10% et a une concurrence accrue entre Etats européens). Quant
a Aurélie, le déclencheur s’est manifesté a la fois au travers du « mieux manger », le fait d’avoir
une forme d’engagement dans son pays comme dans sa précédente carriere politique.
Aujourd’hui associées, Aurélie est présidente et Marléne est directrice générale.

Urbalait vend des fromages, des yaourts et des desserts maison. On y trouve essentiellement
une sélection de fromages de terroir de différentes régions de France. Partant de la volonté
d’encourager le commerce de proximité, les deux associées et les deux salariées, ainsi qu’une
stagiaire présente au moment de I'enquéte (cf. Profils des membres de I'équipe en annexe
n°1), enchainent les journées entre vente et fabrication, notamment tout en prenant le temps
d’expliquer leur concept, I'origine des produits, donnant ainsi une place a la pédagogie sur des
thématiques telles que celle de la saisonnalité.

Leur choix d’orientation dans la fabrication et la vente de produits laitiers est lié a différentes
raisons :

- Faire du local : « Nous reconnecter a notre territoire, valoriser le travail de fournisseurs locaux
talentueux et faire baisser notre empreinte écologique sont autant de raisons de relocaliser les
zones de production prés des zones de consommation » (Marléne) ;

- Mieux rémunérer les éleveuses et éleveurs laitiers : « Le cours du lait en France, largement
dicté par les grands groupes industriels, permet a peine aux éleveuses et éleveurs de couvrir
leurs charges et de se rémunérer correctement... Ce sont pourtant celles et ceux qui nous
nourrissent ! Alors on s’est demandé comment mieux les rémunérer. Notre proposition :
valoriser davantage leur précieux travail par des produits laitiers de qualité et minimiser les
intermédiaires ! » (Aurélie). A noter que les producteurs laitiers fixent eux-mémes leurs prix
pour des fromages, yaourts et desserts.

- Partager avec les clients des connaissances : « Comment fait-on un fromage ? Et puis
d’ailleurs, pourquoi avec le méme lait, on obtient parfois un St Nectaire, parfois un Comté ?
Les chévres font-elles du lait toute 'année ? » (Aurélie).

La fin des quotas laitiers a aussi servi de point de bascule aux deux associées au moment ou
cela a été médiatisé via de nombreux articles de presse, mettant en avant les conséquences
générées sur I'élevage frangais, en particulier la production de fromage en France. Au début
des années 60, la quasi-totalité des fromages francgais étaient au lait cru avant le virage
productiviste et sanitaire introduit par la politique agricole commune. Aujourd’hui on est a peu

37 Le systéme des quotas laitiers au niveau européen a été mis en place en 1984 (dans le cadre de la
politique agricole commune) et a pris fin en 2015.
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prés a 10 % de fromages au lait cru. D’ailleurs, notre interlocutrice reléve qu’en 50 ans, une
déferlante médiatique en faveur du lait pasteurisé, ainsi qu'une intervention prononcée des
services d'hygiéne pour ce type de lait et contre le lait cru, se sont manifestées :

« (...) on le voit beaucoup en ce moment avec tous les scandales qu'il y a, contre le lait
cru ; ¢a c'est vraiment un truc qui revient de maniére systématique dans la profession.
Donc j'ai commencé a m'intéresser a ¢a et je me suis dit, je voudrais me former en
production, je voudrais me former sur des fromages avec des fabrications artisanales
c'est-a-dire des fromages au lait cru. Cela ne m'intéressait pas de me former sur des
techniques industrielles pour aller bosser chez Danone I'équivalent » (Marléne).

Nous avons ainsi affaire a une sorte d’écologisation des parcours professionnels dans le cas
d’Aurélie et de Marléne, c'est-a-dire a une prise en compte délibérée de préoccupations
environnementales et écologiques dans leurs orientations de carriére. En fondant UrbaLait,
elles souhaitent s’engager dans une activité ou la transition écologique est tangible ; elles
développent un projet d’entreprise respectueux du territoire et des producteurs locaux, a
vocation pédagogique en direction des clients, et qui se veut alternatif au modeéle agro-
industriel. Le périmétre de I'écologisation ne se limite donc pas aux politiques publiques, aux
organisations et aux pratiques professionnelles. Il peut aussi concerner les parcours des
personnes, amenées notamment a se reconvertir pour prendre une part active a la transition
écologique et, ce faisant, a redonner sens a leur destinée professionnelle.

Cette observation spécifique rejoint d’ailleurs un propos plus général tenu par la fédération
des fromagers de France® :

« C'est un métier de commerce de détail spécialisé qui s'est particulierement
développé ces derniéres années puisqu'on est dans une phase ou on a beaucoup de
personnes en reconversion professionnelle qui rentrent dans notre métier depuis
maintenant une petite quinzaine d'années, ou on a effectivement beaucoup de
personnes dipldmées plutét dans les métiers d'encadrement intermédiaire ou supérieur
qui décident a un moment donné de réfléchir a leur parcours professionnel, a leur
engagement dans leur entreprise, et qui ont envie ou du moins qui recherchent un sens
professionnel a ce qu'ils font. Donc on a depuis une dizaine d'années, et c'est
particulierement vrai dans le contexte de pandémie, beaucoup de personnes qui nous
contactent a la fédération qui veulent initier des reconversions professionnelles ».

1.1.2. Une écologisation induite par I'évolution de I'univers réglementaire, mais aussi et surtout par
I'entreprise elle-méme

L'univers réglementaire dans lequel évoluent I'entreprise et ses cing membres prend
différentes formes.

La fabrication des fromages est tout d’abord réalisée en respectant les normes et des régles
d’hygiéne. Ce qui n’est pas vendu en bouteille devient yaourt ou alors « double creme ». Il faut
savoir que I'établissement UrbalL ait est une structure divisée en deux parties séparées par une
vitrine, a savoir, la boutique et I'atelier de fabrication : de fait, ce dernier est visible depuis la
boutique comme une « cuisine ouverte », et les fromages et les yaourts sont fabriqués sous
le regard des clients ; des ateliers sont méme organisés périodiquement a leur destination

38 On trouvera d’ailleurs en annexe le signe de I'engagement de la Fédération au travers de la
Commission Développement Durable de la Fédération des Fromagers de France, avec un dispositif de
« bonnes pratiques métier » appelée Notre Charte Qualité.
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pour les initier a la fabrication. L’attention au respect des normes et des régles d’hygiéne est
donc d’autant plus soutenue.

Ensuite, en plus d’un circuit court, la laiterie propose des consignes pour les bouteilles de lait.
Ce systeme a indéniablement une vertu écologique, mais il vise aussi, selon nos
interlocutrices, « a faire revenir » en boutique.

Par ailleurs, les témoignages des salariées indiquent différents aspects au sujet de I'évolution
de l'application des régles, en fonction de leurs expériences. Ainsi, pour 'une, depuis qu’elle
exerce son métier actuel, elle a toujours été attentive aux régles a respecter :

« Moi depuis que j'exerce dans ce métier oui c'est quelque chose que j'ai toujours
connu parce que je n'ai travaillé qu'ici et du coup j'ai été éduquée comme ¢a » (Flore).

Pour l'autre salariée, elle travaillait en début de carriére pour une crémerie classique :

« (...) qui faisait les marchés, qui était en magasin, la démarche écologique il n'y en
avait pas vraiment, c'était le début des gens qui commencaient a faire le zéro déchet
donc il y avait quelques clients qui venaient avec leurs propres contenants, c'était
encore assezrare (...). Apres je suis partie travailler a la Réunion, au niveau écologie...
on achetait le fromage toutes les semaines par avion donc I'empreinte carbone de ces
fromages n'était pas la méme qu'ici ; c'est aussi une des choses qui ont fait que j'ai
arrété parce que ma fagon de consommer ce n'était pas trop ¢a » (Charléne).

Concernant les labels, les produits d’Urbalait ne sont pas labellisés bio car cette TPE vend
quasiment tout ce qu'elle produit en direct. Les professionnels ne représentent que 4% du
chiffre d'affaires. Du point de vue des deux dirigeantes, ce n’est donc pas intéressant d’'investir
dans une labellisation :

« Je pense que le bio est un peu en perte de vitesse, moi personnellement je n'achéte
quasiment que du bio et je soutiens évidemment la démarche bio. Je pense que pour
plein de raisons des consommateurs sont en train de se détourner de ce label, ceux
qui sont vraiment préoccupés par la démarche écologique vont se tourner vers d'autres
labels comme Nature et Progrés ou Demeter ou des choses plus jusqu'au-boutistes
pour la simple raison que le bio a été récupéré par la grande distribution et par les
industriels donc maintenant on s'y perd un peu. J'ai l'impression que maintenant les
consommateurs vont plus étre intéressés par le direct, par le fait d'avoir un rapport
direct avec le producteur, par le fait d'avoir une discussion que par le label d'une
certaine facon. Donc on a quelques producteurs qui rentrent en boutique en disant
qu'est-ce que vous avez en bio, en plus en fromage c'est trés compliqué parce qu'on a
tout le systéme d'appellation d'origine protégée donc les producteurs sont déja soumis
au cahier des charges des appellations d'origine protégée, ils n'ont pas forcément envie
de s'en mettre une couche de label bio par-dessus » (Marléne).

Au niveau des labels, Aurélie et Marléne ont I'impression qu'il y a un travail a faire, soit de
dépoussiérage, soit de clarification, et qu'il y a un peu de perte de confiance :

« Nous en boutique les gens cherchent juste vraiment a savoir de « notre bouche «
comment on bosse » (Marléne).

Quant aux regles qu’elles appliquent en matieére de gestion des déchets, elles paraissent avant
tout liées a leur conscience écologique et aux moyens qu’elles mobilisent de leur propre
initiative pour mettre en ceuvre cette gestion des déchets.

144



Les salariées considérent que par rapport aux commergants de la rue dans laquelle leur
magasin est localisé, elles redoublent d’attention, en n’hésitant pas a se déplacer deux-trois
rues plus loin pour déposer leurs cartons dans un point de collecte de déchets :

« (...) parce qu'a Marseille il n'y a pas de ramassage, dans certaines rues il n'y a pas
de ramassage de cartons, en tout cas pas dans notre rue, du coup nous on essaye de
faire attention oui » (Flore).

Les bocaux de yaourts sont ramenés par les clients et sont nettoyés, sauf les couvercles
plastiques qu’elles ne récupérent pas car ils sont non réutilisables pour des raisons d’hygiéne
et sécurité. Concernant les seaux de lait qu’elles regoivent, elles les nettoient et les renvoient
a leurs producteurs dans des cartons qu'elles réutilisent quasiment une cinquantaine de fois
jusqu'a ce qu’ils ne puissent plus servir. Au-dela de la seule conscience écologique, le colt
intervient aussi pour expliquer cette pratique :

« Je vous parlais des pots en verre avec le bouchon en plastique ou on n'a pas de
solutions ou alors trés colteuses, le frein il peut étre technologique pour le film
alimentaire on n'a pas pour l'instant de solution, pour les capuchons des pots de yaourt
on n'a pas vraiment d'autre solution non plus, c'est un peu technologique et un peu,
I'argent est un frein parce que pour le colt c’est un truc qu'on ne peut pas absorber et
gu’on ne peut pas imposer aux clients non plus » (Flore).

Cété Emballage :

« On a été labellisé Zero Waste*® en plus, ga c’est bien, c'est un bon signe. Aprés on
peut toujours faire mieux, notamment pour ces capsules en plastique. A notre échelle
ont fait beaucoup de choses. Je pense, comparer aux autres commerces, on a fait déja
pas mal, quand on voit les autres commerces au sujet du tri des cartons » (Charléne).

Ainsi, dans le cas d’UrbalLait, on ne peut pas dire que ce soit l'univers réglementaire qui
constitue le principal agent d’écologisation. L’entreprise respecte les regles et les normes
existantes. Mais elle tend a aller plus loin en ce domaine, en se fixant des régles et des normes
de fonctionnement plus ambitieuses.

1.2. L’appropriation de 'action de la branche en matiére de formation et de certification

Initialement, les membres d’Urbal.ait avaient en commun de ne pas avoir de compétences en
production (fabrication de fromages). La Présidente, Aurélie, a donc pris a sa charge de les
former. Et comme elle I'a fait pour elle-méme, elle a utilisé 'OPCO de la branche
professionnelle de l'industrie laitiere a laquelle est rattachée Urbalait, a savoir OCAPIAT
(Opérateur de compétences pour la Coopération agricole, I'Agriculture, la Péche, I'Industrie
Agro-alimentaire et les Territoires), pour les envoyer en formation dans les écoles nationales
de l'industrie laitiére.

39 |ssu du monde militant, le label Zero Waste défend une démarche zéro déchet, zéro gaspillage,
mettant la focale sur la réduction “a la source” dans le cadre d'une transition écologique globale, du
respect des droits humains et d'une meilleure prise en compte des populations les plus défavorisées et
des générations futures : cf. https://www.zerowastefrance.org/lassociation/vision/ (Zero Waste France
est une association créée en 1997 et nommée a I'époque Centre national d’information indépendante
sur les déchets (Cniid) jusqu’en 2014).
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Cet effort de formation s’est surtout traduit par la préparation et I'obtention du Certificat de
Qualification Professionnelle (CQP) de Vendeur conseil en crémerie fromagerie (encadrés n°1
et n°2) par les deux gérantes et 'une des deux salariées.

On a donc la I'appropriation d’un instrument majeur de professionnalisation qui procéde de la
branche. Cet instrument a maintenant 20 ans d’age. Aujourd’hui, sont formées environ 200
personnes a ce CQP par an via plusieurs organismes de formation habilités. Cela n'est pas
négligeable, alors que la profession compte 3 200 entreprises et représente au total a peu
prés 12 500 emplois (2 000 indépendants et 10 500 salariés).

Encadré n°1 : La formation préparant au CQP de Vendeur conseil en crémerie fromagerie

Description de la formation :

o Type de Formation : Formation en alternance

o Rythme de I'alternance : 3 jours de formation en centre une semaine sur deux (mardi, mercredi,
jeudi) / le reste du temps en entreprise

o Durée de la formation : 407 heures soit 51 jours de formation en centre

o Validation obtenue : Certificat de Qualification Professionnelle (CQP) Vendeur conseil en
Crémerie-Fromagerie

Objectifs de la formation : Maitriser la connaissance des produits laitiers et des fromages ; Maitriser
les gestes professionnels et la manipulation des produits laitiers ; Maitriser les régles de qualité,
d’hygiene, de sécurité et de respect de I'environnement (QHSE) ; Assurer la mise en valeur des
produits laitiers ; Maitriser I'acte de vente des produits laitiers et la fidélisation des clients ; Assurer
la gestion des stocks des produits laitiers ; Mafitriser les bases de I'affinage des fromages.

Sources : informations issues du site web du CFA enquété

Le CQP est avant tout mobilisé pour former assez rapidement des personnes au métier. |
incarne également la dynamique et la professionnalisation du métier depuis au moins une
vingtaine d’années, symbolisées notamment par 'accés de ce métier au concours Meilleur
ouvrier de France en 2000. Le métier évolue en cohérence avec les attentes des
consommateurs et le fait que les entreprises du domaine, au fil des années, se sont
spécialisées en développant des expertises particulieres sur les fromages.

Enfin, le CQP a favorisé le développement professionnel de quantités de personnes, qui s’y
sont formées dans les écoles de la profession sur les vingt derniéres années, avant d’avoir,
par la suite, leur propre entreprise*°.

Le CQP de Vendeur conseil en cremerie-fromagerie n’est pas de fait un instrument de branche
spécifiquement mis au service de I'écologisation des cremeries-fromageries. C’est pourtant un
instrument qui peut véhiculer aujourd’hui certaines valeurs et pratiques écologiques et
environnementales, dans un ensemble plus large de regles et de gestes de métier a
transmettre. C’est aussi un instrument qui peut également étayer des reconversions animées
par le projet d’une écologisation de son parcours professionnel, comme on I'a vu dans le cas
de Marléne (cf. supra). A titre complémentaire, figurent, en annexe n°3, plusieurs témoignages

40 Selon David Bazergue, délégué général de la Fédération des Fromagers de France, il est a noter que
les professionnels du domaine exercent en moyenne depuis 12 ans leur métier. Il s’agit pour 75% d’une
reconversion professionnelle depuis moins de 10 ans et pour 25% d’un premier métier. Beaucoup ont
réalisé leur reconversion en créant une activité en magasin ; d’autres ont préféré I'activité de marché.
« Il 'y a un fort mouvement de création d’entreprises avec des personnes issues de la reconversion
professionnelle. On dénombre 300 a 350 créations par an depuis cinq ans » selon David Bazergue
(Source : https://www.avise-info.fr/alimentaire/cremiers-fromagers-le-poids-croissant-des-
reconversions).
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recueillis auprés d’apprenants préparant ce CQP dans un CFA et attestant justement de ce
type de parcours et de considération pour les dimensions écologiques et environnementales.

Encadré n°2 : Le Certificat de Qualification Professionnelle
de Vendeur conseil en crémerie fromagerie (extraits)

- N° de fiche RNCP (Répertoire National des Certifications Professionnelles) : 32114

- Convention Collective Nationale (CCN) :

3244 - Commerces de détail des fruits et légumes, épicerie et produits laitiers.

- Code Nomenclature des Spécialités de Formation : 221w - Commercialisation de produits alimentaires.
- Formacode 21083 : Vente produit fermier.

- Date d’échéance de I'enregistrement : 04-01-2023 (en cours d’actualisation).

Résumé de la certification :

- Activités visées :

Le (la) titulaire du CQP Vendeur(euse) conseil crémier-fromager exerce son activité dans un point de
vente de commerce de détail de cremerie fromagerie (en magasin, sur les marchés sous halles ou de
plein vent). Il (elle) accueille, informe et conseille la clientéle sur la provenance, l'utilisation, la
conservation et les conditions d’affinage des produits laitiers. Il (elle) assure la tenue de I'espace de
vente ou de son rayon et met en valeur les produits laitiers dans le cadre de la politique commerciale
de l'entreprise. Il (elle) réalise I'affinage des fromages, la préparation de plateaux de fromages, les
préparations fromageéres. Il (elle) assure le respect des regles de qualité, d’hygiéne, de sécurité et de
respect de I'environnement (QHSE) ainsi que le guide des Bonnes Pratiques d’hygiéne spécifiques aux
produits laitiers.

Les activités visées sont les suivantes : Vente et relations clients ; Mise en valeur des produits laitiers
et des fromages en point de vente ; Préparation des produits laitiers et des fromages ; Réception et
gestion des stocks.

- Compétences attestées :

Le (la) titulaire est capable de mettre en ceuvre les compétences en lien avec les blocs de compétences
suivants :

- Bloc de compétences 1 : Conseil aux clients sur les produits laitiers et les fromages ;

- Bloc de compétences 2 : Mise en valeur des produits laitiers et des fromages et vérification du bon
état marchand de I'espace de vente ;

- Bloc de compétences 3 : Vente et relation client dans le point de vente ;

- Bloc de compétences 4 : Réception, stockage et approvisionnement des produits laitiers et des
fromages.

Secteur d’activité et type d’emploi :

Secteurs d’activités : Entreprises de commerce de détail relevant de la convention collective 3244 —
Commerces de détail des fruits et Iégumes, épicerie et produits laitiers.

Type d'emplois accessibles : Vendeur(euse) Conseil crémier-fromager Vendeur(euse) - crémier
fromager

Code(s) ROME : D1106 - Vente en alimentation

‘i . . %

REPUBLIQUE ~ ®.°49 FRANCE

FRANGAISE «*. e cOMpétences
.

Liberté
Egalité
Fraternité

Sources : https://www.francecompetences.fr/recherche/rncp/32114/
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1.3. La problématique économique de I'entreprise

La problématique économique de I'entreprise, c’est-a-dire sa vision et son projet stratégiques,
révele, au moins en substance, la portée de sa dynamique en matiére d’écologisation. Ce
projet se décline en deux grandes orientations.

1.3.1. Un projet militant d’ordre pleinement écologique

Premiérement, les deux associées souhaitent s’inscrire pleinement dans la philosophie
agrobiologique. En effet, alors que 'agriculture est un sujet polémique et un véritable enjeu
politique, elles entendent revenir « a la base des choses ». Elles ne travaillent qu'avec des
producteurs de fromages ou de laits fermiers, pratiquant I'élevage extensif. C’est-a-dire que
ce ne sont que des petits élevages dans lesquels les animaux vivent a I'extérieur, ne mangent
pas d’OGM, de nourriture fermentée. Au coeur de leur choix se trouve donc le bien-étre animal,
ainsi que la juste rémunération des producteurs fermiers.

Et qui dit bien-étre animal dit respect de la saisonnalité, car comme les fruits et Iégumes, les
fromages ont leur saison puisqu’ils dépendent du cycle des animaux, vaches, brebis et chévres
en l'occurrence.

1.3.2. Un projet de relation client qui va jusqu’a prévoir une sensibilisation, sinon une « éducation » des
clients

Deuxiemement, les deux associées cherchent a accorder une place essentielle au contact
avec le client dans leur activité de vente, et donc aux compétences liées a la relation clientéle,
a l'orientation et au conseil apportés aux clients. Si cette orientation est de fait plus large que
I'ambition écologisante, elle contribue toutefois a la nourrir également.

« Il'y a vraiment des clients qui savent ce gu'ils veulent, ils savent tout de suite ce qu'ils
veulent. Aprés on peut toujours les amener sur une nouvelle chose, par rapport a leur
go(t on peut leur proposer des nouveautés qu'on a regues, ce qu'on a fabriqué. Et
aprés on a quand méme beaucoup « d’éducation » de nouveaux clients qui viennent
et qui s'intéressent, qui ne connaissent pas le concept. Du coup-la on explique la
démarche, que c’est plus écologique de faire du circuit court, on explique le concept
plus détaillé » (Aurélie).

Sensibiliser et former le client tient une place importante. Des informations sont transmises,
par exemple, en lien avec les fromages de chévre que I'on trouve toute I'année dans la grande
distribution et méme chez certains crémiers fromagers, mais pas dans leur boutique :

« Les fromages de chévre ce n'est pas toute I'année en fait, la chévre si on respecte
son cycle elle met bas en février et a partir de mars elle donne du lait donc a partir de
mars, et c'est normal de trouver les fromages de chévre, entre octobre février en gros
normalement on n'en trouve pas ; donc nous on essaye de proner cela » (Charléne).

Autre exemple : « On leur explique que la tomate ¢a a une saison et le fromage de
chévre aussi et en général ¢ca passe assez bien, on a une clientéle qui est quand méme
déja informée sur la saisonnalité des produits, pas forcément sur les fromages parce
que c'est assez nouveau, ce n’est pas nouveau, mais c'est assez méconnu, ca
commence a émerger chez les crémiers fromagers depuis peu, et encore certains ne
sont pas au courant je pense. On leur explique et ¢a vient naturellement, au moins ¢a
fait des conversations avec eux » (Charléne).

L’exercice de transmission en direction des clients est facilité notamment par le fait de
fabriquer soi-méme une partie des produits vendus, qui permet « d'expliquer encore mieux et
de raconter... » (Charléne).
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L’expérience d’UrbaLait suggére ainsi qu’'une dynamique d’écologisation a plus de chances
de se révéler puissante et d’aboutir quand elle est adossée a une problématique économique
ou a un projet stratégique qui en fait un axe de développement délibéré. Cette expérience
montre aussi qu’une telle dynamique peut déborder en amont ou a 'aval de I'entreprise elle-
méme : ainsi, Urbalait participe de la formation d’une filiere agrobiologique du fromage, en
lutte avec les filiéres installées de I'agro-business, et concourt d’une certaine fagon a une
écologisation sociétale en confortant, informant, formant ses clients aux vertus du circuit court,
d’'une alimentation respectueuse des cycles de vie animale, etc.

1.4. Les problématiques RH de I'entreprise

Les problématiques RH qui caractérisent I'expérience d’Urbalait révélent également certains
éléments intéressants sur I'écologisation.

1.4.1. Comment assurer et réussir les reconversions a I'entrée dans la structure ?

Comme on I'a dit plus haut, des reconversions ont eu lieu. A un moment donné de leur
parcours, les personnes ont ressenti le besoin de se diriger vers un secteur ou la transition
écologique paraissait « plus rapide » et « un peu plus radicale ». En amont, il y a eu, de leur
part, une aspiration a s’orienter vers le métier de crémier-fromager pour retrouver un sens au
travail, alors méme qu’elles évoluaient dans des contextes professionnels ou elles ne se
retrouvaient plus. Sortir de la « violence » liée a ces contextes faisait notamment partie de
leurs motifs pour se reconvertir. Il y avait aussi, disent-elles, 'envie d’étre en relation avec un
client a qui « offrir du bonheur » au travers des produits proposés, de méme que la volonté de
« s’adresser a celles et ceux qui produisent », tout en produisant soi-méme et en maitrisant
ce maillon de la filiere. De la la premiére grande problématique RH rencontrée a la naissance
du magasin (mais susceptible de se poser de nouveau lors de prochains recrutements) :
comment assurer et réussir les reconversions professionnelles dans un tel milieu écologisant,
c’est-a-dire dans un environnement organisationnel qui met la question écologique au cceur
de sa stratégie et de son fonctionnement ?

On a vu plus haut que le suivi du CQP de la branche avait pu jouer un role important. On peut
mettre a présent en avant une autre pratique mobilisée par nos interlocutrices, laquelle a eu
une contribution au moins aussi importante. Leur principal souhait était de se former a la
production artisanale des fromages ; elles n’étaient pas intéressées par les techniques
industrielles. Tandis que les écoles nationales d'industrie laitiere sont plutdt des écoles qui
forment des personnes amenées a travailler sur de grands volumes de lait (par exemple,
transformer 4 000 litres de lait en yaourts), nos interlocutrices sont alors passées par les rares
écoles qui proposent des formations courtes dédiées aux « formations fermiéres ».

Ce furent en l'occurrence des formations organisées sur cinq semaines, dont deux semaines
de stage. Au cours des trois semaines passées a I'école ont été couvertes toutes les familles
de fromage, les « pates pressées non cuites », les « pates pressées cuites », les « pates
persillées », les « croltes lavées », les « fromages lactiques » et tout ce qui a trait aux yaourts,
aux desserts lactés... Les deux semaines de stage se sont déroulées dans des fermes axées
plutét agroécologie, sous le mode du woofing, c’est-a-dire du volontariat agrobio. Cette
formation fermiére de terrain s’est dés lors révélée déterminante, notamment pour Marléne.
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1.4.2. Comment faire face au risque de turnover ?

Autre problématique RH anticipée par les deux associées : le probléeme du turnover qui
caractérise en général les emplois du commerce et de la vente, du fait des faibles
rémunérations proposées, du caractére relativement répétitif du travail et donc de sa portée
peu formatrice dans la durée :

« De plus en plus de turnover sur les boutiques. Les salariés ne restent pas sur des
emplois de vendeurs purs, parce que déja ce sont des emplois qui sont peu rémunérés
qui peuvent étre extrémement répétitifs et dans lesquels il n'y a pas tellement de
montées en compétences possibles si on est vraiment juste dans le cadre d'une
crémerie fromagerie, ce qui fait que les gens ne restent pas trés longtemps ». L’idée
des gérantes était de construire une équipe qui dure un peu. C’est aussi une fagon de
pouvoir « prendre le large, de pouvoir un peu s'éloigner de I'opérationnel pour faire
autre chose - si on est une équipe qui est formée, si on est constamment en train de
reformer des gens ¢a ne peut pas fonctionner » (Marléne).

Au-dela de la seule mise en valeur du projet de I'entreprise dans le domaine écologique, les
deux gérantes ont tenu a proposer et faciliter une montée en compétences de I'équipe pour
faire face a ce probléme de turnover. Pour elles, il est essentiel que toute I'équipe fasse a la
fois de la production et de la boutique, tout en faisant en sorte que les deux salariées, en
particulier, aient chacune son « projet-produit » dans l'entreprise : pour Charléne, c'est le
« fromage bleu », et pour Flore, c'est le développement des yaourts glacés.

L’exploration et 'analyse des deux grandes problématiques RH d’Urbalait donnent a voir deux
éléments importants du volet social des dynamiques d’écologisation dans une telle TPE. D’'une
part, il y a bien des reconversions a gérer et assurer. L'expérience d’UrbaLait suggére que ces
reconversions pourraient aller jusqu’a requérir des pratiques de formation, comme le woofing,
plus ou moins en décalage avec les modéles de formation traditionnels, et peut-étre des
innovations en ce domaine. D’autre part, la mise en avant du seul projet écologisant et militant
ne suffit sans doute pas pour stabiliser dans la durée les personnels dans la TPE, en quéte de
meilleures rémunérations et de perspectives de développement professionnel ; si le levier
salarial ne peut pas toujours étre actionné pour des raisons économiques, il convient au moins
de jouer autant que possible sur le volet « professionnalisation », quitte a opter pour une
relative spécialisation des personnels. De fait, I'écologisation ne gomme pas cet enjeu
classique de professionnalisation durable des personnels.

1.5. L’exercice du métier de Vendeur conseil

1.5.1. Un métier séparé de maniére originale en deux parties distinctes

La premiére est la vente, exercée dans la partie boutique de I'établissement : il s’agit de mettre
en rayon des produits, découper les fromages, faire en sorte que la boutique soit préte quand
il y a des clients qui arrivent, conseiller les clients, prendre leurs commandes quand ils veulent
faire des plateaux ou des raclettes.

Plus originale, la seconde partie du métier est la production : on y fait la transformation du lait
de vache en yaourt toutes les semaines. Le lait de chévre est pour sa part transformé en
saison, de mars jusqu'a fin septembre-début octobre, toutes les deux semaines. Pour le lait
de brebis, c'est plus aléatoire. Puis, il y a la production de desserts, de fromages, ainsi que
I'affinage et le moulage.

Généralement, les deux associées font le planning sur la semaine par rapport aux litres de lait
gu'elles attendent, et la répartition du travail par rapport aux fabrications a faire.
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A ces deux composantes du métier, il faut ajouter le nettoyage du magasin :

« Le mardi matin quand on arrive, on est fermé le mardi matin, c'est une matinée qui
est consacrée au nettoyage, au remontage de la boutique et a la décision du planning.
Donc en général on arrive, on prend notre café ensemble et on se met sur le planning
pour répartir les litres de lait pour la fabrication » (Charléne).

1.5.2. Une écologisation “complete” du métier
Une journée type chez Urbalait se déroule de la maniére suivante :

« (...) en gros on arrive, on vide toute la vaisselle qui a séché la veille, on la vide, on
range, les consignes qu'on range aussi, et aprés en général on commence la
fabrication. Dans une journée type on va fabriquer des yaourts deux ou trois fois par
semaine. Le matin on lance la cuve avec le lait pour la pasteurisation, pendant ce
temps-la on peut avoir du moulage a faire aussi pour des fromages, de I'affinage des
choses comme ¢a. Ensuite tous les pots de yaourt on les remplit & la main avec des
brocs et aprés on étiquette, on les met dans I'étuve, I'étuve ¢a dure 4 heures, en
général ¢a coincide avec notre pause déjeuner. Et aprés quand on revient en général
I'aprés-midi on ne fait pas trop de production, a la limite peut-étre un dessert ou deux,
mais c'est tout, on est plutét consacré a la vente et a la vaisselle parce que comme on
récupére toutes les consignes des gens qui reviennent donc on les lave, on les stérilise.
Voila a peu prés une journée type » (Charléne).

A travers cette description du métier et d’une journée type, on comprend que son écologisation
se révele pour ainsi dire compléte, la TPE Urbalait pouvant étre considérée comme une
organisation écologisante, qui place la dimension écologique au cceur de son projet et de son
fonctionnement. Réalisation d’'une fabrication a part entiére, respect des cycles de vie animale
dans le cadre de cette fabrication, gestion des consignes : voila les actions épousant la
dynamique d’écologisation de I'établissement qui transpirent ici, et auxquelles on pourrait
ajouter la gestion des déchets et la sensibilisation des clients aux logiques agrobiologiques de
production et de consommation des yaourts et des fromages.

Tout ceci montre a quel point et comment semblable dynamique d’écologisation, dans ce type
particulier de magasin, interroge I'organisation du travail, en contribuant a diversifier ou a
enrichir les taches liées a I'exercice du métier.

1.5.3. Une centration de I'analyse de I'écologisation du métier sur ce qui fait son cceur, la vente et la
relation clientele, via deux observations dialoguantes

Les « observations dialoguantes » effectuées chez Urbalait complétent ces constats et ces
analyses opérés a propos du meétier et de son écologisation. Elles portent sur des situations
de vente et plus largement de relation clientéle. Elles renvoient en ce sens aux deux
« visages » pris par I'écologisation dans le secteur du commerce : répondre aux besoins et
aux attentes de plus en plus criants des clients dans le domaine écologique et
environnemental, et les sensibiliser en méme temps aux transformations des normes et des
attendus socio-productifs des produits commercialisés.

Cette focalisation sur les situations de vente et de relation client est liée au travail d’observation
qui a pu étre effectivement conduit chez UrbaLait. De fait, elle se limite a I'action visant a
sensibiliser, sinon a « éduquer » les clients aux dimensions écologiques de la consommation
et de la production de fromages et de yaourts. Elle éclipse de prime abord les autres actions
qui auraient pu étre observées également (ateliers, gestion des déchets, fabrication, relations
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nouées avec les producteurs-fournisseurs...). Mais elle se centre sur le coeur de métier et sur
une action qui partage des liens forts et évidents avec les autres actions.

Deux situations ont précisément été observées et mises en discussion a la faveur d’'un
dialogue mené a chaque fois avec la vendeuse concernée. Ces deux observations
dialoguantes permettent dés lors d’appréhender '« activité » ou au moins certains processus
visibles ou invisibles qui la caractérisent, qu’elle déploie pour déboucher sur son action ou
travail de sensibilisation des clients au « fait écologique » (modes opératoires mis en ceuvre ;
buts poursuivis ; « Instruments » ou ressources mobilisés ; Ressenti ; Prise en compte des
clients-destinataires et de leur propre action).

En cela, ces observations dialoguantes renseignent sur le professionnalisme manifesté par
les vendeurs et vendeuses de fromages et yaourts a I'ére de la transition écologique, en
contexte de TPE écologisante, ou la question écologique et environnementale anime la
stratégie et le fonctionnement de I'entreprise.

Une situation de conseil/orientation autour de la vente d’un fromage et de sa production

Un client entre dans le magasin et se dirige directement vers la vitrine des fromages. L'une
des vendeuses, qui vient de finaliser une vente, vient a sa rencontre, 'accueille en le saluant
et lui demande en quoi elle peut lui étre utile. Le client est attiré par des fromages qu’il repére
dans l'une des vitrines et sur lesquels il s’interroge quant a leur composition. Il lui demande
donc de quoi il s’agit et la vendeuse lui répond :

« Ce sont nos bleus — on fait un fromage persillé ».
Le client souhaite en savoir plus et demande :
« Comment vous faites pour les mouler ? «.

S’en suit alors une série de questions/réponses permettant d’éclairer le client. Puis son choix
fait, la vendeuse I'accompagne a la caisse pour le réglement des fromages sélectionnés. |
repart apparemment satisfait du magasin.

Phot de gauche : La boutique et I'atelier (au fond de la boutique a droite)
Photo de droite : le moulage a la louche
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En observant cette situation, on comprend d’emblée le mode de vente recherché en priorité
chez Urbalait. Il s’agit de vendre des fromages et des yaourts en conseillant et en orientant
leurs acheteurs, qui sont souvent susceptibles de poser des questions, car ils viennent chez
Urbalait pour consommer « écolo » et visent a se forger une culture en la matiére (pour
beaucoup d’entre eux, nous en sommes encore arrivés aujourd’hui a un stade de découverte
ou d'initiation).

Cette vente-conseil, imbriquant quéte de chiffre d'affaires et satisfaction des clients par rapport
a leur besoin de connaissances, conduit les vendeuses a faire tout particuli€rement attention
a eux, a se montrer disponibles autant que possible, a se mouvoir ainsi beaucoup dans le
magasin, a mobiliser leurs connaissances-produits pour répondre a leurs questions. Elles
accompagnent littéralement les clients dans leurs réflexions, leur « initiation » et la
construction progressive de leur choix d’achat. Cet accompagnement est donc aussi bien
physique (corps en mouvement) que cogpnitif.

Dans le cas de la TPE écologisante, le modéle historiquement prisé de la vente-conseil par
les professionnels du commerce (par opposition a la « vente forcée ») semble ainsi prendre
tout son sens dans le contexte de I'écologisation, ou les clients sont justement enclins a poser
de nombreuses de questions sur les produits (origine, fabrication...).

Lorsque nous entamons le dialogue avec la vendeuse qui a été impliquée dans cette situation
observée (en fait juste aprés qu'elle s’est déroulée), cette quéte importante
d’éclairage/conseil/satisfaction des clients qui oriente constamment son activité de vente est
confirmée. Elle fait comprendre aussi que cette quéte requiert de sa part une sorte de mise en
condition permanente de son corps (sans cesse en mouvement, avec en particulier un usage
prononcé de la parole) et de son esprit (notamment pour mobiliser en situation ses
connaissances-produits et les traduire dans un langage compréhensible) et d'importantes
capacités en matiére d’écoute active, de compréhension des demandes des clients et de
décryptage de leurs besoins et attentes spécifiques. Elle en parle avec un réel plaisir, ce qui
montre que cette action fait véritablement le sel de sa professionnalité. Elle renforce ainsi
'hypothése susmentionnée autour de la vente-conseil. Si cette derniere n’est pas évidemment
une invention de la dynamique d’écologisation, elle est sollicitée et convoquée au premier chef
dans le cadre de cette dynamique, en tout cas dans ce type de configuration organisationnelle.

Nous demandons ensuite a la méme vendeuse si les demandes de précisions de la part des
clients, comme celles qui viennent d’étre constatées, sont fréquentes ou non. Elle répond par
I'affirmative, mais en soulignant que ces demandes sont plutét le fait d’habitués (le client acteur
de la scéne observée est I'un de ces habitués, indique-t-elle), qui cherchent a améliorer encore
et toujours leurs connaissances des produits :

« Les habitués maintenant ont vraiment compris et de temps en temps ils nous
demandent ».

Pour les moins ou les non habitués, qui posent souvent moins de questions, il semble donc
qu’il y ait tendanciellement moins d’échanges, ou alors des échanges plus courts. En fait, dans
cette activité commerciale, les actes de conseil et d’orientation apparaissent avant tout
mobilisés pour répondre aux interrogations et aux doutes des différents clients, pergus
effectivement en situation.

Néanmoins, a en croire la vendeuse, il y a presque a tout moment (selon 'affluence) et pour
tout type de client, la possibilité, qui se veut instructive et attrayante, de montrer comment se
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produisent les fromages fabriqués sur place, quand ils sont en train de s’égoutter jusqu’a leur
installation en vitrine, en passant par le moment ou ils sont démoulés :

« Et puis, par ailleurs, comme on a mis la vitrine avec nos produits maison ici, on a fait
le paralléle avec la table d'égouttage ou on moule le fromage, on les laisse s’égoutter
et puis on les démoule. L'idée c'est de faire le paralléle entre quand c’est en train d'étre
produit et puis aprés une fois affiné ce que c¢a donne. Du coup on a ¢a aussi
quelquefois, ce fromage, et ils vont nous dire : « c'est lequel ? «. Je vais leur dire :
« c'est le fromage untel », et je leur montre dans la vitrine ce que ¢a donne apres ».

Iy a la une ftriple opportunité de démonstration, de transmission et d’argumentation
commerciale que les vendeuses sont friandes de saisir quand la situation le permet. En
utilisant « on », la vendeuse laisse par ailleurs entendre que cette opportunité a été saisie,
pensée et régulée collectivement (par le petit collectif d’'UrbalLait) en amont. Nous avons la
une trace importante de la dimension collective de I'activité, nécessaire a la réalisation de
l'action de conseil-vente de chacune des vendeuses.

Enfin, puisqu’'une observation dialoguante est une occasion pour développer la discussion
autour du sujet abordé, nous demandons a la vendeuse s'il lui arrive d’étre déstabilisée par un
client a la suite d’'une question ou une remarque critique concernant les fromages, et comment
elle fait face le cas échéant a pareille situation. Elle nous répond que son expérience en
matiére de production lui permet d’éviter en général ce genre de situation. Sachant de fait
comment les fromages se fabriquent (puisqu’elle en fabrique elle-méme), elle mobilise cette
expérience et les connaissances qu’elle en tire pour répondre aux questions et aux remarques
des clients, et parfois pour oser les contredire :

« La je peux leur dire que j'en fabrique tous les jours et que non, ils se trompent ; ou
mieux comprendre des fois ce qu'ils veulent dire en fait parce qu'ils utilisent un mot qui
n'est pas le bon, du coup je pense qu'on est plus « solides ». Comme on en fabrique
tous les jours on sait vraiment comment ¢a se passe ».

C’est donc la situation alliant vente et fabrication d’Urbal.ait qui lui sert ici de ressource dans
le cours du travail.

- 21 1} .\
L’atelier de fabrication et 'une des vitrines de la boutique

Attachée a sa « mission » d’éducation des clients a la fabrication des fromages de type « bio »,
elle poursuit I'échange en indiquant qu’elle n’hésite pas a générer de la discussion et a initier
des débats avec des clients pour transmettre des connaissances sur les produits et leur
fabrication :
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« Nous on a des gens qui viennent nous voir aussi parce comme on fabrique et qu'ils
veulent essayer de faire leur fromage et leur yaourt, ils viennent nous poser des
questions. « Moi je n'arrive pas a avoir ma texture de yaourt qu’est-ce que vous en
pensez ?» ».

Elle suggére par la méme occasion qu’elle est préte a initier des clients susceptibles de
produire a terme leurs propres fromages et yaourts, et donc de ne plus ou de moins acheter
chez Urbalait, ce qui n’est pas la posture commerciale la plus ordinaire, mais une posture qui
se démarque dans son lien a I'écologisation a la fois politique et globalisant. Il est pourtant a
noter que d’apres elle, la transmission semble se faire prioritairement d’elle vers les clients, et
moins de maniére réciproque, alors qu’une conception globale de I'écologisation aurait pu
déboucher sur davantage de réciprocité.

Dans la méme veine, la vendeuse ajoute qu’elle effectue beaucoup « d’éducation » de
nouveaux clients qui ne connaissent pas le concept, qui viennent et qui s'intéressent a ce qui
se fait et se vend au magasin. Elle leur détaille et leur explique alors la démarche, et en quoi
il est « plus écologique » de faire du circuit court. On a la un but central qu’elle poursuit, celui
d’éduquer de nouveaux clients a la production et a la consommation agrobiologiques de
fromages et de yaourts. Atteindre ce but demande d’'importantes capacités narratives et de
mise en récit, car cette sensibilisation recherchée n’est jamais gagnée d’avance, dans un
contexte ou I'écologisation reste empreinte d’incertitudes et d’interrogations, et ou la « vie
chére » peut entraver lourdement la consommation alimentaire correspondante. Le méme but
requiert aussi une gestion trés attentive du temps disponible, et par Ia, une capacité a faire
face au dilemme inévitable qui se pose entre I'exercice d’éducation et la pratique de la vente,
qui doit étre bien sOr suffisamment rentable.

Mais il est clair que la vendeuse prétend consacrer un temps non-négligeable a tout ce travail
éducatif. Elle le trouve d’ailleurs trés intéressant car les client(e)s se prétent au jeu avec plaisir
et posent des questions. L’éprouvé réciproque ou la double « expérience client et vendeuse »
parait donc positive et encline a favoriser la poursuite et le développement de I'activité. Il donne
a voir un concours de la vendeuse (et par extension d’UrbalLait) a I'écologisation sociétale en
cours, sous une forme potentiellement « heureuse ».

Une situation de confrontation a un client qui se montre a la fois critique sur l'attitude « écolo »
d’'une vendeuse, et en méme temps non-respectueux lui-méme des regles instaurées en
matiére de consignes

Si la dynamique d’écologisation peut souvent se vivre comme « heureuse » chez Urbalait, du
moins en harmonie avec la clientéle, la relation avec les clients, a tout le moins avec certains
d’entre eux, peut cependant imprimer aussi des situations de confrontation ou de participation
a la diffusion de cette nouvelle normativité sociale, source d’évaluation contemporaine d’autrui,
qui se manifeste aujourd’hui autour de I'» écolo attitude » dans certaines franges (plutot
jeunes, plutét aisées, plutdt bien formées) de la population.

Un client arrive dans le magasin pour acheter divers produits, dont un yaourt. Il choisit ses
produits, puis, tout a coup, avec un ton un brin provocateur, lance a la vendeuse qui vient vers
lui :
« Je ne sais pas si c'est sur I'écologie tout ¢a (...) vous étes écolos, mais vous avez du
papier pour emballer le fromage et du film alimentaire ».
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Partant, elle lui explique qu'il n'y a pas de solution technologique :

« Le papier, c'est quand méme du papier a paraffine végétale, compostable, issu de
foréts Ecocert, on replante des arbres, et c'est marseillais ».

L’emballage d’un fromage
Elle lui demande alors :

« Ca vous tracasse I'écologie quand méme ? (...) Parlons ensemble, ¢a fait trois fois
que vous me posez la question, c¢a fait déja deux fois que je vous explique, si vous
voulez on va reparler du Kombucha et du papier, manifestement ¢a vous tracasse,
mais pour autant vous ne faites pas un geste pour la planéte puisque vous ne ramenez
pas les pots ».

Il lui assure ensuite qu’il N'oubliera pas la prochaine fois et régle ses achats, donnant
limpression (ou faisant semblant ?) d’avoir bien saisi 'ensemble des informations que la
vendeuse lui a transmises.

Le pot consigné est ramené a chaque nouvel achat (50cts sont rendus au client)

Observant ce petit accrochage relationnel, on y voit la vendeuse qui tente d’affirmer l'identité
« écologique » d’UrbalLait face a un client qui parait remettre en cause cette identité. Elle
contre sa critique en sachant lui répondre du tac au tac, lui fournir les précisions nécessaires,
utiliser ses connaissances en matiére de conditionnement durable, se justifier. Elle retourne la
situation en sa faveur en rappelant au client la répétition de la méme situation au cours de ses
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précédentes visites et en osant lui indiquer qu’il est lui-méme « en faute » et que son propre
comportement est ainsi loin d’étre irréprochable. Elle parle de tout cela avec fermeté, tout en
faisant preuve de courtoisie et en conservant apparemment son calme. Il y a la un savoir-faire
subtil, qui revient a savoir s’affirmer devant les clients de fagon assertive, et qui est souvent
revendiqué par les professionnels du commerce et de la vente. Dans le contexte de la
dynamique d’écologisation, ce savoir-faire est on ne peut plus central. Les expertises et plus
généralement les éthiques écologiques des uns et des autres sont en effet encore en
construction, et donc friables et fortement sujets a remises en cause et a discussions. L’» écolo
attitude », qui renvoie souvent dans le discours aux gestes de sauvetage censés étre effectués
au bénéfice de la planéte, devient un critére de jugement social prépondérant, par lequel il
s’agit de jauger, d’évaluer 'autre a 'aune du respect effectif de cette attitude, avec souvent un
brin de scepticisme a priori. Plus que jamais, il revient aux vendeurs et aux vendeuses de ce
type de TPE de conquérir ou de maintenir leur crédibilité et celle de leur boutique en matiere
écologique face aux clients.

Au cours du dialogue que nous avons a la suite de la petite escarmouche relationnelle précitée,
la vendeuse confirme nos premiéres impressions. Elle développe de nouveau l'importance
d’étre « dans I'écoute » des clients et de chercher a les comprendre pour agir au mieux, mais
dans ce cas sans « se laisser trop malmener », sans laisser remettre en cause 'authenticité
de sa pratique et de son engagement en faveur de la transition écologique. Elle dit qu’elle se
permet d’autant plus cette attitude que cela fait au moins trois fois que le méme client ne
respecte pas lui-méme les régles instaurées par Urbalait en matiere de consignes en ne lui
ramenant pas ses pots de yaourt en verre, malgre les explications qu’elle lui a déja fournies.
Elle a donc eu la capacité de le reconnaitre et de se mémoriser son non-respect du principe
de la consigne. Elle se sert de ce non-respect pour contrer la critique a peine voilée qu'il profere
a I'égard des papiers utilisés, et pour le remettre ainsi dans une certaine mesure a sa place :

« Il était la pour pointer (...), je lui ai expliqué aussi les regles d'hygiéne tout ¢a. Nous
on fait avec (...). En gros, pour lui, on n'était pas assez écolos. Je lui ai dit : « pour un
écolo vous ne ramenez méme pas un pot ». Et [a ou je I'ai coincé il me dit : « mais non
je mai pas... ». « Si, vous avez pris un fromage blanc, vous avez pris ¢a « ... Pas de
chance pour lui, j'ai une mémoire ».

Elle utilise aussi la situation au titre de sa « mission » d’éducation et de transmission dont il a
été question dans la situation exposée et analysée précédemment, et qui constitue un objet
primordial de son activité, cette mission pouvant aller jusqu’a avoir un cbté relativement directif,
relativement normatif, tout en demeurant dans le cadre d’une relation commerciale ou I'enjeu,
au total, n’est pas de perdre le client. Elle ajoute qu’elle fait preuve de patience, mais aussi de
détermination dans ce style de situation. Cela requiert une belle énergie, un sens de la répartie,
une maitrise de ses émotions.

Elle compléte ses propos en insistant sur 'importance de sa mémoire et de sa mobilisation a
bon escient en situation. Elle étend alors ses dires (c’est le propre des observations
dialoguantes que de partir de situations précises pour aller vers des aspects plus généraux ou
méme vers des aspects a saisir selon un autre ordre d’idées) a d’autres situations de relation
clientéle, donnant a voir par ce biais le réle fondamental de la mémorisation dans I'activité :

« Je ne sais pas pourquoi mon cerveau stocke tout ¢a et je suis hyper physionomiste
en fait. Je stocke tout, les gens quand je leur dis : « vous voulez le vétre comme ¢a »,
ils me disent : « oui », « je sais que c'est votre préféré, vous le prenez tout le temps »,
ce n'est pas ma faute je le sais et cela les fait marrer ».
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La mémoire est donc la mobilisée dans les situations plus ordinaires, ou il s’agit de créer une
relation agréable avec les clients...et ce faisant, pourquoi pas, de la fidélisation, dans un
contexte ou la TPE a encore a assurer sa fiabilité sur le plan économique.

Toutefois, puisque la situation observée a porté en partie sur la pratique de la consigne, elle
reconnait a la suite de notre dialogue que s’en occuper n’est pas forcément une source de
trés grande joie professionnelle. Gérer les consignes prend notamment beaucoup de temps
et représente une tache de nettoyage qui n’est pas des plus agréables. Bon nombre de clients
raménent d’ailleurs leurs pots dans un état trés sale. Aprés consommation, ils ne les ont pas
rincés, alors que le ringage est indispensable pour ne pas laisser se développer une culture
de moisissures a l'intérieur. Du reste, comme la vendeuse nous l'indique, il arrive que :

« Personne n'a [plus] envie [ou le temps] de les nettoyer ».

Les pots en question finissent dés lors a la benne un peu prématurément et un peu a 'encontre
de la philosophie écologique :

« C'est béte, mais des fois on les met au tri parce qu'on ne va pas passer trop de temps
[a les nettoyer] et c'est trés dégoltant... Ce sont les joies du métier ».

Pour les vendeuses d’Urbalait, la dynamique réelle d’écologisation peut donc aussi se traduire
trés concrétement par certaines pratiques peu reluisantes ou bien non-optimales sur le plan
écologique.

La parade est alors trouvée en partie dans la reprise ou pas aux clients des pots qu'ils
raménent, a partir d’'une évaluation de leur propreté/saleté, du degré de nettoyage qu’ils
requiérent, et du niveau d’éducation et d’expérience de ces clients en ce domaine. La
vendeuse dit clairement a ce sujet :

« Moi je leur dis : « aujourd'hui on vous le prend ». Si c'est vraiment trés sale je leur
dis : « on ne vous le prend pas » ».

Soudainement, sa collégue, qui vient de suivre notre discussion, intervient en indiquant que
« des fois franchement on regoit des pots de yaourt qui ont moisi », et en nous montrant a quel
point nous avons affaire a un sujet sensible. Et notre vendeuse, de poursuivre :

« lls ont fini de manger leur yaourt et ils le rapportent et ¢ga a trainé pendant une
semaine dans leur salon en attendant qu'ils le raménent. Moi je leur dis ce n'est pas
possible. Il y en a, ils sont vraiment désolés parce qu'ils ne se sont pas rendus... je ne
sais pas, c'est un couple c'est I'autre qui n'a pas lavé et c'est lui qui le raméne, du coup
il arrive, il se sent tout béte, je dis : « ce n'est pas grave par contre la prochaine fois je
ne le prends pas », et la fois d'apres je ne le prends pas, tant pis ».

A travers ces témoignages, affleurent les régles individuelles et collectives que les vendeuses
ont pu se donner pour faire face dans les meilleures conditions a la situation. Elles manifestent
une certaine tolérance, mais jusqu’a un certain point. Elles prennent part 1a aussi a I'éducation
des clients a la consommation alimentaire écologique, a la diffusion d’'une bonne « écolo
attitude » en la matiére, mais ici dans le registre beaucoup moins « glamour » ou moins
charmeur de la gestion des consignes — a I'échelle du temps long, elles contribuent en fait a
la rééducation de la population a 'usage des consignes. Une telle action suppose de nouveau
des capacités de conviction, d’affirmation devant les clients, de mémorisation.
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2. Monographie MagasinBio

S’inscrivant dans une approche qui cherche a appréhender le spectre de discours et de
pratiques d’écologisation entre les deux pdles que représentent les grands distributeurs et les
TPE sous tendues par un projet a visée écologique, nos investigations nous ont mené a
enquéter dans une enseigne de distribution bio. Le développement rapide des circuits courts
et de la distribution spécialisée autour de la vente de produits biologiques interroge les effets
de ces modes de production et de distribution sur le travail, nous conduisant a focaliser 'une
de nos monographies réalisées au sein du commerce alimentaire sur cette derniére.

2.1. Les éléments de contexte

2.1.1. Une société coopérative spécialisée dans la distribution de produits alimentaires bio labellisés

La distribution bio compte en 2020 environ 2 700 magasins spécialisés en France. Ces
derniers sont répartis entre enseignes nationales organisées (44 %, incluant des groupes de
la grande distribution), indépendants (38 %) et groupements (18 %), et connaissent le plus fort
taux de croissance du secteur, malgré un premier recul ces deux derniéres années suite a la
pandémie de Covid-19 et a la guerre en Ukraine, entrainant localement des difficultés dans
les magasins, entre baisse de chiffre d’affaires et fermetures. Elle se situe aujourd’hui entre
une grande distribution constituée en Oligopole depuis la fin des années 1990, entamant des
restructurations productives depuis le début des années 2000, le e-commerce en plein essor
depuis une dizaine d’'années et les TPE de 'alimentaire, qui connaissent-elles aussi un regain
d’intérét, notamment auprés de salariés en reconversion.

Comme lillustre le cas de MagasinBio, la distribution spécialisée dans la vente de produits
biologiques se développe rapidement a partir des années 70. En comparaison avec une
grande distribution alors en plein essor, pleinement orientée vers des grandes surfaces
écoulant en grandes quantités des marchandises vendues a prix bas et s’appuyant sur
I'agriculture productiviste d’aprés-guerre, elle se structure autour de réseaux de magasins
locaux et de circuits courts privilégiant une juste rémunération des producteurs et une
production durable.

Le MagasinBio enquété fait partie d’'une société coopérative a forme anonyme a capital
variable spécialisée dans la distribution commerciale de produits alimentaires issus de
I'agriculture biologique et du commerce équitable (cf. Encadré n°2 en annexes pour la liste
exhaustive des labels et logos figurant sur les produits vendus par I'enseigne), d'écoproduits
et de cosmétiques. Née dans les années 1970, I'enseigne compte début 2023 prés de 6 000
salariés travaillant dans plus de 700 magasins « gérés de fagon indépendante » en France
contre 100 en 1992 et 200 en 1997. Elle est adhérente a Synadis Bio, unique syndicat des
magasins speécialisés en produits bio et diététique.

2.1.2. Un passage a grande échelle progressif

MagasinBio est issu des groupements d’achats nées dans les années 1970, alors que des
consommateurs s’associent pour s'approvisionner en produits biologiques. Dans les années
1980, ces derniers se constituent progressivement en différentes formes juridiques de
coopératives. D’aprés I'historique dressé par I'enseigne sur son site internet, en 1986 est créée
I'association loi 1901 MagasinBio dans un paysage ou ne figurent alors que des coopératives
de consommateurs.
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En 1993, MagasinBio ouvre son adhésion aux SARL familiales et aux Sociétés Coopératives
et Participatives (SCOP). Autour d’'un cahier des charges incluant des sociétés coopératives
et non coopératives, I'association fixe des régles collectives portant sur le choix des produit,
la gestion des entreprises et leur dimension sociale. En 2002, MagasinBio devient une Société
Anonyme Coopérative, les membres de l'association deviennent sociétaires de I'association,
elle-méme devenue une société anonyme coopérative. Dans les années 2000 son
développement s’accélére.

2.1.3. Entre multiplication des magasins et intégration verticale

A l'instar des enseignes majeures de la grande distribution, MagasinBio tend progressivement
vers l'intégration d’'une partie de la production et des transports en amont tout en promouvant
un certain nombre de débouchés en ouvrant les perspectives et publics visés (la restauration
collective bio notamment, cf. Encadré n°2). Mais contrairement aux premiéres, il s’agit non
seulement pour MagasinBio de viser une réduction des colts, mais aussi d’étre en capacité
de développer des circuits et une distribution autonome promouvant la Bio, en lien avec
I'orientation écologique sociétale affichée par I'entreprise, autrement dit, de se déprendre des
process logistiques, agricoles et industriels dominants, largement modelés par les distributeurs
depuis un demi-siécle. Ainsi, en 2005, MagasinBio fusionne ses plates-formes logistiques et
participe a la création d’une coopérative fournissant de I'électricité d'origine renouvelable.

MagasinBio crée par ailleurs sa filiale restauration dans I'objectif de développer la restauration
collective biologique. L’année suivante, la coopérative crée sa propre société de transport et
inaugure en 2007 une plate-forme logistique en région parisienne. Enfin, on peut noter la
méme année, le remplacement du président de la société, suite a son élection en tant que
député européen sur la liste écologiste EELV. L’enseigne affiche aujourd’hui explicitement son
ambition de transformer la distribution et plus largement I'alimentation.
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Encadré n°2 : Organisation du réseau MagasinBio

Se définissant davantage comme un « projet coopératif qui agit pour une agriculture biologique
durable et pour un commerce équitable qu’un réseau de distribution », le réseau MagasinBio met en
avant les notions d'éthique et de coopération décrits sur le site internet de I'enseigne comme « au
centre de son activité et de son développement ».

En termes de gouvernance, MagasinBio est une coopérative dont le conseil d’administration est
composé de quatre colleges : Magasins (40% de coopératives, 60% de SARL familiales);
Producteurs (qui représentent les membres de la Section Agricole) ; Salariés et Association de
consommateurs. Y siégent, au méme titre, des représentants des magasins, des représentants de
groupements de producteurs, un représentant des salariés et un autre des consommateurs, « animés
par la volonté bienveillante de coopérer, pour le bénéfice de tous ». Cette organisation souligne la
volonté affichée de MagasinBio de « construire des liens coopératifs et durables » du producteur au
consommateur. La coopérative est par ailleurs dotée d’'un Président du Conseil d’Administration et
d’un Directeur Général MagasinBio. Affichant sa volonté de « permettre au plus grand nombre d’avoir
accés aux produits biologiques ». Le développement de I'approvisionnement local de MagasinBio
s’appuie sur des magasins, une centrale d’achat et 4 plateformes logistiques réparties en Région
Bretagne, PACA, Aquitaine et lle-de-France.

MagasinBio compte environ 6600 références, dont 370 références de produits en vrac ou encore en
grands conditionnements pour « permettre aux consommateurs de réduire leurs déchets (vs
emballages) et de consommer de maniére responsable ». Les magasins proposent des produits issus
du commerce équitable ainsi qu’un choix trés étendu d'éco produits et de cosmétiques. L’'enseigne
affiche son engagement dans la construction de « relations transparentes, solidaires et pérennes
avec les acteurs de la production agricole biologique ». Elle est aujourd’hui en partenariat avec 19
groupements de producteurs, partenaires et sociétaires de MagasinBio et chacune des filieres de
production (fruits & légumes, viande, céréales et lait) est représentée au sein d’'une section agricole.

Par ailleurs MagasinBio a développé, dans I'esprit des orientations de la coopérative, MagasinBio
Restauration, service de restauration collective proposant plus de 900 produits ainsi que les fruits et
légumes de saison, livrables dans la France entiére sous 2 jours. MagasinBio s’appuie sur des
groupements de producteurs locaux et apportant une offre complémentaire a celle que ceux-ci
proposent déja aux collectivités locales, construisant des filieres courtes autour de « produits
équitables, éco-responsables et de qualité » et proposant « une offre régionale spécifique au départ
des plateforme de distribution MagasinBio ».

En matiére de transport, MagasinBio pratique le rail-route entre ses plateformes

La coopérative est composée d’une direction générale, mais aussi de différentes directions orientant
les fonctions support aux magasins incluant : l'offre, le marketing, la logistique, les systémes
d’'information, les ressources humaines, la qualité et la RSE ainsi qu'une direction des projets
artistiques.

2.1.4. Une vision systémique de I'écologie : la bio contre le marché bio

Du point de vue du procés de distribution et de la forme de vente, les distributeurs spécialisés
bio présents a I'échelle nationale, proposent un modéle d’écologisation intermédiaire dans le
paysage commercial actuel. Ce dernier se situe en effet a mi-chemin entre des infrastructures
inspirées de la grande distribution et des pratiques commerciales plus proches des TPE
innovantes mettant en avant des produits de meilleure qualité dans une optique de respect de
'environnement et une activité permettant aux producteurs d’en vivre. lIs s’inspirent des deux
orientations énoncées en ayant tendance a donner plus de poids a I'une par rapport a 'autre,
notamment en fonction de leur appartenance a un groupe. Ces enseignes, apparues comme
des coopératives militantes dans les années 1970, semblent aujourd’hui suivre des chemins
variés suite aux rachats et fusions réalisés par des grands groupes de distribution (cotés en
bourse) au cours de ces quinze derniéres années. Tout en conservant une offre de produits
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estampillés bio, les enseignes rattachées tirent davantage vers une offre standardisée,
s’éloignant des circuits courts et du tout Bio et équitable.

Cette bifurcation se cristallise dans la distinction faite, et défendue, par Benjamin, gérant de
trois magasins, entre « la bio » et « le bio ». « Le « bio renvoie au mode de production et a
l'industrie de l'agriculture biologique, en d’autres termes au marché du bio. A l'origine de ce
marché, « la bio », lui est aujourd’hui opposée par les défenseurs de la philosophie de départ
(biodynamique). « La bio » comprend plus largement le respect de la nature, le choix du local,
mais aussi des valeurs et engagements : relocalisation des productions, solidarité Nord/Sud
et locale, respect du commerce équitable, protection/utilisation des semences et variétés
anciennes, importance donnée aux godts et saveurs, protection des sols (y compris contre
'urbanisation), aides aux jeunes installations » (Leroux, 2006).

A lopposé de la « transition alimentaire solidaire » des distributeurs, en référence a
I'agriculture raisonnée, systéme de production agricole présenté comme une alternative a
I'agriculture intensive, poursuivant prioritairement I'optimisation du résultat économique tout
en maitrisant les quantités d'intrants (pesticides, engrais) dans le but de limiter leur impact sur
I'environnement, MagasinBio privilégie une gamme de produits autour de [l'agriculture
biologique et vise a ne plus vendre de produits transformés d’ici 2025. Si I'idée de base est le
respect de I'environnement dans les deux cas, I'enseigne MagasinBio bannit les produits
chimiques et OGM, lorsque les distributeurs les tolerent.

Le commerce MagasinBio observeé, en plein centre de Marseille, semble par ailleurs s’inspirer
et s’appuyer sur un réseau d’associations locales et nationales dans son activité :

Pour la consigne des bouteilles en verre par exemple, il s’est allié a une association locale
promouvant le réemploi et notamment le retour de la consigne « abandonnée sous la pression
des lobbys industriels dans les années 1960 «, mais aussi « face a des filieres de recyclage
peu satisfaisantes « en redéveloppant une filiére de réemploi dans les Bouches du Rhéne et
le Vaucluse autour de la collecte et du lavage de contenants en verre.

2.1.5. Promouvoir I'innovation par I'apprentissage social

Autre dimension prégnante dans nos observations, la bifurcation du modéle dominant de
commerce proposée par MagasinBio se retrouve dans des dispositifs marchands présents sur
les surfaces de vente, dans la communication de I'enseigne en direction des consommateurs,
comme dans l'offre elle-méme, sous forme pédagogique et performative a la fois, résultant de
l'observation du comportement d'autrui ou du comportement suggéré par autrui.

Autour de l'acte de vente/achat et de la communication auprés des clients en s’appuyant sur
différents supports, notamment :

Un magazine de 60 pages paraissant tous les deux mois (un autre magazine est réservé au
personnel), trés pointu sur les questions environnementales, mélant une vision sociétale des
implications de la Transition Ecologique (débats, présentation d’un ouvrage), et pratiques
quotidiennes (mode de vie, jardinage, recyclage, récupération). Cette derniére est en effet
saisie comme un enjeu informationnel transversal auquel le commergant se doit de contribuer
de maniére directe (éclairage sur les conditions de production) et indirecte (bien-étre, recettes
de cuisine). On peut lire dans la présentation du magazine sur le site de MB que :

« La ligne éditoriale ne change pas, elle se veut exigeante. Elle met I'accent sur les
enjeux sociétaux de la bio en lien avec la signature de MagasinBio : « La bio nous
rassemble » (site internet MagasinBio).
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« Rendez-vous tous les deux mois autour de dossiers de fond sur la bio et la nécessaire
transition écologique de la société, sur le bien-étre ; des recettes de cuisine, des
astuces pour vivre bio au quotidien et des présentations produits ; des invités qui font
I'actualité et encore des éclairages sur ce qui se passe dans les coulisses de la bio et
de ceux qui la font, agriculteurs, commergants, transformateurs... » (site internet
MagasinBio).

Des bandes dessinées et jeux éducatifs devant les caisses, notamment « les zenfants presque
zéro déchet, « série écrite par Jérémie Plichon et illustré par Bénédicte Moret, tous deux
militants écologiste, en référence au mouvement zéro déchet (zero waste) qui appelle a agir
individuellement et collectivement par des choix de consommation : usage de produits
réutilisables (gourdes, etc.), préférence pour le réemploi, la réparation, les achats alimentaires
sans emballage jetable (vrac, consigne) ; mais aussi plus largement par des actions collectives
pour modifier les réglementations et transformer les pratiques industrielles dans le sens d'une
réduction de leur impact environnemental.

Bandes dessinées et jeux éducatifs « zéro déchet « prés des caisses

2.2. Appropriation et modulation de ces contextes par les corps intermédiaires : contraintes et
ressources issues de I'action des branches et des opérateurs

En 2002, MagasinBio met I'accent sur la formation grand public avec la création d’un Certificat
de Qualification Professionnelle (CQP) « Vendeur conseil en produits bio » (voir encadré n°1
ci-apres).

Opérationnel depuis 2003, le CQP - Certificat de qualification professionnelle - de Vendeur
conseil en produits bio est maintenant reconnu par la profession (titre délivré par une instance
paritaire - JO du 15 octobre 2005). Elaboré par la Fédération nationale de I'épicerie (FNDE), il
permet a plusieurs dizaines de salariés d'obtenir une qualification adaptée au métier.

Son programme couvre en totalité les besoins d'un magasin spécialisé bio : connaissance
dans la gestion quotidienne du magasin, connaissance des produits vendus (alimentaire,
complément, cosmétique...) et aptitude a la vente. Les organismes de formation habilités sont :
Biocoop, Ifopca, Poisy, Tremplin 84, Optimum (Naturalia), Institut Rumengol, Epseco
Bergerac.*!

41 https://abiodoc.docressources.fr/index.php?lvi=notice display&id=21161
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Encadré n°2 : Le Certificat de Qualification Professionnelle
de Vendeur conseil en produits biologiques (extraits)

- N° de fiche RNCP (Répertoire National des Certifications Professionnelles) : RNCP32115
32114
- Convention Collective Nationale (CCN) :
3244 - Commerces de détail des fruits et Iéegumes, épicerie et produits laitiers
- Code Nomenclature des Spécialités de Formation : 221w - Commercialisation de produits alimentaires
- Formacode :
21001 : Agriculture biologique
34525 : Vente produit alimentaire
- Date d’échéance de I'enregistrement : 04-01-2023 (en cours d’actualisation).

Résumé de la certification :

Activités visées :

Le (la) titulaire du CQP Vendeur(euse) conseil en produits biologiques exerce son activité dans un point
de vente de commerce de détail de produits biologiques (en magasin, sur les marchés sous halles ou
de plein vent).

Il (elle) accueille, informe et conseille la clientéle sur la provenance, I'utilisation et les spécificités des
produits biologiques alimentaires et non alimentaires. Il (elle) assure la tenue de I'espace de vente ou
de son rayon et met en valeur les produits biologiques dans le cadre de la politique commerciale de
'entreprise.

Il (elle) assure le respect des régles de qualité, d’hygiéne, de sécurité et de respect de I'environnement
(QHSE) en vigueur, notamment concernant les produits alimentaires frais.

li(elle) réalise les activités suivantes :

- Vente et relations clients

- Mise en valeur des produits biologiques en point de vente
- Réception et gestion des stocks

- Préparation de commandes particuliéres pour les clients

Compétences attestées :
Le (la) titulaire du CQP est capable de mettre en ceuvre les compétences des 4 blocs suivants :

- Bloc de compétences 1 : Conseil aux clients sur les produits biologiques

- Bloc de compétences 2 : Mise en valeur des produits biologiques et vérification du bon état marchand
de I'espace de vente

- Bloc de compétences 3 : Vente et relation client dans le point de vente

- Bloc de compétences 4 : Réception, stockage et approvisionnement des produits biologiques

Secteur d’activité et type d’emploi :

Entreprises de commerce de détails relevant de la convention collective 3244 — Commerces de détalil
des fruits et Iégumes, épicerie et produits laitiers.

Type d'emplois accessibles :
Vendeur(euse) conseil en produits biologiques, vendeur(euse) en épicerie biologique

Code(s) ROME :
D1106 - Vente en alimentation

Ex .

REPUBLIQUE ~ ::0¢ FRANCE _

FRANCAISE  (*7:3 compétences
®

Liberté
Egalité
Fraternité

Sources : https://www.francecompetences.fr/recherche/rncp/32114/
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2.3. Problématique économique de I'entreprise

Lorsque la problématique écologique se traduit en contraintes économiques et
organisationnelles : entre une concurrence accrue et les exigences de la coopérative, de
faibles marges de manceuvre et des répercussions sur les conditions de travail

Au cours de ces 15 derniéres années, Benjamin a ouvert trois magasins dans le centre-ville
de Marseille qu’il dirige avec son adjoint, David. Un premier ouvert en 2006, un second en
2008 « pour tenir sur [s]es deux jambes « puis un troisieme en 2019, tous deux a moins de
2km du premier, dans trois aires constituant des zones de chalandise a niveau de revenu
relativement élevé pour la ville. Au total, Benjamin emploie 46 salariés sur ses trois magasins,
dont quatorze dans le magasin enquété, incluant deux responsables adjoints (cf. annexe n°1
concernant les personnes interviewées). En termes de genre, Benjamin affirme vouloir une
parité totale (50% de femmes et 50% d’hommes) dans des emplois trés féminisés, tout en
ayant pour principaux adjoints deux hommes.

Le magasin enquété est situé dans le centre-ville de Marseille, dans un quartier au niveau de
revenu moyen plutot élevé, en cours de gentrification. Il est ouvert du mardi au samedi de
9h30 a 19h30 en continu. Deux jours de fermeture représentent une exception dans le
paysage des enseignes nationales. Une exception que Benjamin peine a conserver dans ses
trois magasins, notamment face au fonctionnement de la coopérative ainsi qu’a la concurrence
spécialisée bio appartenant a des groupes de distribution :

« Je prends I'exemple du magasin de Nacelles. Nacelles de mémoire, c’est 36 mois de
baisse sur les 45 derniers mois. Je leur dis les gars au bout d'un moment je fais quoi,
je n'y arrive plus, je ne suis pas un magicien et je ne peux plus rien gratter. En plus on
a des contraintes qui me vont, mais qui sont des contraintes, on doit travailler avec
EnerBio, et ce n'est pas le fournisseur d'électricité le moins cher. La c'est 17 %
d'augmentation, on ne va pas changer, mais on a une pression concurrentielle qui est
plus marquée, qu'est-ce qu'on fait. lls m’ont dit qu’est-ce que tu penses, j'ai ditil n'y a
pas 36 solutions, en ce moment soit on ouvre le lundi et c'est ce qu'on a fait a Nacelles
en espérant trouver du marché supplémentaire, soit au bout d'un moment ¢a sera des
licenciements économiques. C’est a eux, je ne sais pas faire moi... Donc ils ont été OK
pour qu'on ouvre le lundi, on est ouvert le lundi. Et puis maintenant on gére aussi le
changement parce que ¢a entraine des changements par rapport a ce qu'on avait
I'habitude de faire en termes de boulot qu’ils connaissent ici, qu'ils connaissent encore
a Ondée, et c'est sOr que le changement est trés important, parce que généralement a
ce moment-la tu ne changes pas en embauchant deux personnes, tu dis a effectif
constant on va ouvrir une journée de plus » (Benjamin).

Pour Benjamin, le directeur du MagasinBio enquété, I'enseigne se fixe des contraintes a elle-
méme, en termes de produits, garantissant une qualité et des origines. Ces contraintes ont
selon lui des colts « je ne peux pas faire n'importe quoi. Ce sont des garde-fous, ¢a me va ».
Ces contraintes sont par ailleurs liées a la rémunération :

« Comment on fait quand tout baisse ? Quand on est attaqué sur les prix de vente ?
Quand les marges baissent on fait quoi ? Comment on rééquilibre, quel projet on avait
mis en avant et on va mettre en stand-by parce que sinon on va aller dans le mur ? »
soulignant I'objectif de « rester économiquement viable » pour pouvoir « continuer a
peser politiquement » (Benjamin).
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2.4. Problématique RH de I'entreprise

2.4.1. Une division du travail marquée par une polyvalence totale
Les modes de vente sont variés. A l'instar de la grande distribution on retrouve :

- De la vente arriére (sur un stand de fromage a la découpe, charcuterie) ;
- De la vente en libre-service ;
- Une division des rayons similaire a celle de la grande distribution ;

- Des responsables de rayon ;

- Des employés polyvalents.
Mais aussi une approche différente du libre-service avec :

- Une plus grande place laissée au vrac (graines, céréales, épices, biscuit, chocolat, café,
lessive, liquide vaisselle) avec la volonté de I'étendre ;

- Une plus grande place laissée aux fruits et Iégumes frais de saison et locaux ou régionaux ;
- Du conseil prodigué par une responsable dans le rayon hygiéne et cosmétique ;

- Une disparition a terme des produits ultra-transformés des rayons (Siga 7)*?, qui représentent
pres d’'un tiers de I'offre bio et preés de deux tiers du conventionnel en 2022 selon LSA (ex : sel
nitrité dans le jambon) ;

- Une polyvalence des employées au champ plus étendu et “au fil de 'eau” pour de meilleures
conditions de service et de travail.

« Aprés on essaye de faire tourner les gens parce que faire toute la journée la méme
chose ce n'est pas dréle, ¢ca peut devenir méme stressant, ce n'est pas I'objectif. Donc
autant pour ce qui est de la caisse que pour le service arriére on estime 1h30, 2h00,
c'est le maximum. Pour la caisse au bout de 2 heures on fait n'importe quoi sachant
gue nous en caisse on n'a pas que des codes-barres a passer, il faut reconnaitre les
fruits et Iégumes par exemple, ils sont pesés en caisse donc il faut reconnaitre quels
fruits et Ilégumes c'est ; le vrac c'est pareil entre un riz basmati blanc et un riz basmati
complet ce n'est pas toujours simple. Donc il faut arriver a reconnaitre les produits, il
ne faut pas se tromper, on estime qu’au bout de 2 heures les erreurs commencent a
s'accumuler et que ce n'est bon pour personne, donc on essaye de faire moins de 2
heures par tour de caisse » (Daniel).

Cette polyvalence au fil de 'eau comporte ainsi des garde-fous afin de préserver, selon les
responsables, la qualité de la relation client et la santé des salariés.

« C'est la mise en rayon, du facing, rapprocher les produits devant quand un client en
prend un produit, pour que ce soit toujours visible, joli. Donc mise en rayon, facing,

42 SIGA est un indice qui permet d’évaluer les aliments selon le degré de transformation de leurs
ingrédients. Les produits sont classés en 7 catégories, de « non transformé » a « ultra- transformé a
limiter ». Comparé a la classification NOVA, pionniére dans le domaine, lancée par un chercheur au
début des années 2010, l'indice SIGA apporte une définition graduelle des aliments. Les produits ultra-
transformés peuvent ainsi étre jugés « équilibré », « gourmand » ou « a limiter ». Les aliments ultra-
transformés sont caractérisés par la présence d’au moins un marqueur d’ultra-transformation (MUT)
dans la liste de leurs ingrédients, synonyme d’ingrédients purifiés et/ou dénaturés obtenus par des
procédés technologiques relevant du cracking ou de la synthése chimique, qui modifient la matrice
alimentaire des ingrédients bruts, ont un potentiel santé moindre, et ne sont utilisés que pour améliorer
le goQt, la texture ou I'aspect du produit.
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meénage, il faut bien laver le magasin, caisse aussi, conseil clients, service client en
tout cas a la coupe pour le fromage, pour la charcuterie, voila (Cléa). «

« Je n'avais pas le méme poste, j'étais responsable de rayon, donc je faisais tout ¢a,
mais c'était en plus, j'avais mon rayon a faire et si jamais j'avais du temps de libre
j'aidais les employés polyvalents. Parce que mon poste c’est employé polyvalent, on
fait tout, on aide les responsables de rayon si jamais ils ont besoin. Du coup c’était
l'inverse avant, j'étais responsable de rayon et j'aidais les employés polyvalents, il y a
toujours une entraide en tout cas il n'y a pas de séparation « je suis responsable de
rayon donc je ne ferai pas ¢a « tout le monde fait tout (Cléa). »

- Une absence d’agent de sécurité, reportée sur la présence permanente d’hommes dans le
magasin ;

- Une absence d’agents d’entretien, le ménage étant intégré au faisceau de taches des
employés polyvalents et responsables.

Au méme titre que les employés polyvalents, la taille du magasin, la structure coopérative
comme le modéle économique aboutissent a une plus grande polyvalence du directeur, a la
fois gérant, responsable de la gestion de la main-d’ceuvre, méme si, comme le souligne
Benjamin, ces réles évoluent dans le temps avec la possibilité de déléguer une partie de ce
travail d’organisation a un ou des adjoints.

Le directeur affirme ainsi pouvoir s’'intéresser davantage a I'organisation du travail, soulignant
encore une fois I'importance de la polyvalence comme de la formation en situation de travalil
chez MagasinBio pour assurer une présence face a la clientéle. Signalons enfin que les
employés polyvalents n’ont pas la main sur les commandes.

Comme dans la grande distribution, il revient aux responsables de secteurs d’effectuer leurs
commandes, une ou plusieurs par secteur. Cependant, les employés polyvalents peuvent se
voir confier des taches spécifiques comme la vérification des ruptures dans le magasin afin de
vérifier dans les bases du réseau MagasinBio s’il s’agit d’'une rupture ou d’'une erreur de stock.
Les employés polyvalents peuvent aussi faire les promontoires promotionnels/saisonniers
(tétes de gondoles) :

« On va leur donner une liste de produits a mettre sur ce truc-la soit de faire confiance a
leur jugement et de dire, tu vas faire un truc avec un théme apéritif par exemple, tu vas
prendre des produits dont on a un stock un peu important, qui se vendent bien, qui ne
se vendent pas, selon le cas, et tu vas nous faire quelque chose d'un peu joli avec ¢a.
Ponctuellement il y a plein de tadches qu’on peut donner a certaines personnes. Aprés
évidemment c'est les polyvalents les plus aguerris qui ont une sensibilité peut-étre un
peu particuliére sur telle ou telle chose » (David).

Il affirme malgré tout se heurter parfois a des employés préférant retourner vers la grande
distribution et une division du travail plus stricte et répétitive :

« Mais des fois c'est rigolo, dernierement on a embauché une fille ici, elle a commencé,
elle est restée 15 jours elle a dit, non je veux étre caissiére, et maintenant elle est
caissiere dans une grande enseigne de bricolage et elle est trés contente. Quand elle
m'a dit ¢a je lui dis tu vas voir tu vas toucher a plus de choses, tu vas regarder autre
chose, c'est bien tu vas tourner et puis tu pourras peut-étre progresser ; elle m'a dit
non. C'est surprenant, ¢ca va a certaines personnes il faut accepter « (Benjamin).
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Enfin, il souligne les effets des crises récentes et notamment de la pandémie de Covid sur le
travail et son organisation, insistant sur le basculement vers un libre-service plus traditionnel
sur une plage horaire restreinte, tout en limitant I'exposition des salariés et des clients.

« On a toujours eu deux équipes grosso modo uniques le matin et une équipe I'aprés-
midi, on a toujours fonctionné comme c¢a, et Ia on était obligé de réduire, de réduire, de
réduire, et on avait des magasins qui étaient ouverts a 10h00 et a 15h00, on a fermé la
moitié du temps. Donc on a été le seul pendant le premier confinement a étre en baisse.
On a fermé le service arriére, on a fermé le vrac, moi a ce niveau-la je n'ai pas... je n'ai
pas rigolé. On me traite d'hypocondriaque, j'ai dit certainement, mais moi je ne veux pas
me retrouver a avoir... je n'ouvre pas des magasins pour que les gens aient des
problémes de santé « (Benjamin).

2.4.2. Un travail d’organisation collectivisé

Benjamin a dés le départ, cherché a structurer ses magasins par rayon, mettant en place des
responsables. Malgré les difficultés selon lui liées au management et a 'humain « trés
compliqués «, il a par ailleurs mis en place un directeur adjoint par magasin, par ailleurs
toujours responsable d’'un rayon « pour ne pas étre déconnecté de l'activité « et ce « méme si
la tendance est aujourd’hui d’avoir un responsable en capacité de dépanner sur tous les
rayons «.

Le MagasinBio observé, a linstar des deux autres magasins de Benjamin sont considérés
comme « compliqués «. Ces magasins de centre-ville ont en effet des contraintes de livraison
importantes : livré le matin a 6h00 (avant 7h) et fermant le magasin a 19h30, la présence
d’employés de 6h00 a 20h30 nécessite deux équipes de 5 a 6 salariés. L’équipe du matin
termine sa journée de travail 8 13h ou 13h30, « fatiguant «, mais permettant d’» avoir toute
'aprés-midi «. Pour faire varier les horaires, Benjamin a mis en place un systéme ou chaque
employé, chaque mois, indique ses priorités et contraintes, I'objectif étant d’arriver a les
intégrer dans I'emploi du temps, au mieux. Ce travail d’'organisation fonctionne plutét bien
selon le directeur, méme s'il est nécessaire d’y passer du temps.

2.4.3. Une motivation a travailler pour MagasinBio oscillant entre fin du mois et fin du monde

L'urgence climatique comme la volonté d’approfondir ses connaissances des liens entre
alimentation et environnement viennent s’ajouter aux profils et trajectoires rencontrés dans les
grandes surfaces. Si les expériences précédentes dans le domaine sont recherchées, elles ne
suffisent pas toujours et ne font parfois pas bon ménage avec I'organisation du travail sur la
surface de vente. Ainsi, si des profils trés variés se croisent au sein des magasins, des
vocations a celles et ceux « tombés » dans le commerce, la volonté d’écologiser sa trajectoire
apparait comme I'un des éléments déterminants dans une majorité de candidatures :

« C’est assez majoritaire dans les lettres des gens qu'on recoit, la plupart en tout cas
soulignent un intérét pour I'écologie pour I'agriculture biologique, pour ce genre de
choses. Aprés certains ont simplement des projets autres, pour la plupart c'est
alimentaire il ne faut pas se mentir sur le sujet, ce sont quand méme des boulots qui
sont difficiles qui sont exigeants qui ne sont pas super bien payés avec des horaires
contraignants, on travaille le samedi. Il y a des contraintes importantes a ce genre de
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travail et donc certains se présentent avec des projets, ils veulent soit avoir en revenu
pendant qu'ils batissent un projet en parallele qui sera pour un an, deux ans ou
plusieurs années plus tard ; d'autres veulent simplement intégrer des choses qui leur
correspondent en termes d'éthique et voir aprés. |l y a des gens qui peuvent rentrer |a
avec le projet éventuellement d'ouvrir un magasin plus tard, ce genre de choses. On
voit un peu de tout, mais tout le monde n'a pas de projet derriére. Pour certaines
personnes c’est simplement alimentaire, on a un salarié la dont c'est le premier emploi
qui était en école d'ingénieurs avant pour qui ¢a n'a pas fonctionné, il s'est rendu
compte qu'il s'est trompé de voie et donc il a cherché du travail en attendant de faire le
point, de voir ou il voulait vraiment aller ; il avait une sensibilité, mais c'était simplement
alimentaire » (Benjamin).

« En 2016 parce qu'il me fallait un premier emploi, je ne voulais pas travailler en
bijouterie, du coup pour moi le plus simple c'était le commerce parce qu'on peut y
rentrer sans dipldme, sans avoir forcément de l'expérience, de qualification. Je suis
rentrée dans la bio parce que dans mon enfance jai eu des parents, surtout ma mére
qui nous faisait @ manger qui a toujours voulu nous faire bien manger, pour la planéte,
faire du bien a la planéte et nous nourrir correctement. Elle a géré une AMAP aussi,
c'est une association pour le maintien de I'agriculture paysanne, en général c'est de la
vente directe, ce sont des abonnements qui permettent aux agriculteurs d'avoir une
avance financiére pour pouvoir exploiter toute I'année, ce sont des abonnements, ce
sont des clients qui prennent des abonnements a I'année et une fois par semaine il y a
des paniers avec des fruits, des légumes, de saison. C'est trés bien parce que ¢a
permet de rémunérer en avance le paysan et en plus de manger des fruits locaux, des
légumes locaux et puis de saison aussi, c'est trés important » (Cléa).

2.4.4. La recherche d’une mixité... notamment pour des raisons de sécurité

En termes de présence, il privilégie la mixité des équipes, pour des raisons de parité (lorsque,
dans les grandes surfaces, en moyenne, 60% des salariés et 40% des cadres sont des
femmes), mais aussi de sécurité, soulignant 'absence d’agent de sécurité, une exception dans
le commerce, mais I'attribution de cette fonction de sécurité/dissuasion, aux hommes.

« Ca entraine des calculs parce qu'en méme temps il faut que les postes soient
pourvus, en méme temps on veut de la mixité. Je n'ai pas le droit de le dire, mais je
cherche a avoir toujours 50 % d'hommes et 50 % de femmes, je veux vraiment une
mixité dans les équipes, des fois c'est plus compliqué parce que ¢a dépend des
personnes qu'on arrive a recruter, mais je veux arriver a ¢a. Donc en fonction des
contraintes et je les taquine des fois parce que des fois j'arrive, une fille avec tous les
mecs et un mec avec toutes les filles, le jour d'aprés je vais les voir « les gars vous
n'avez pas fait attention « et elles me disent « regarde on avait fait attention, aprés
untel le untel ont voulu changer « j’ai dit « il y a des fois ou il faut que tu dises non, je
ne veux pas un seul mec avec les filles parce que tu ne sais pas qui peux rentrer dans
le magasin « c'est sexiste ce que je dis, mais malheureusement il peut y avoir des
mousses ils voient qu’il n’y a plus de mecs... « (Benjamin).
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2.4.5. Une conflictualité du travail émergente

Aprés une décennie 2010 qualifiée de « facile (...) on avait une bonne presse », Benjamin
souligne une période plus compliquée pour MagasinBio et les enseignes spécialisées :

(...) « est attaqué partout, il faudrait qu'on lave plus blanc que blanc (...) Dés qu’il y a
un souci on vient nous voir, les gens cherchent a démontrer... il y a des campagnes
de pub des fois... Et cet été il y a eu des mouvements de gréve dans 2 magasins
parisiens. Aprés on s’est fait taper dessus. Je ne dis pas qu’il ne peut pas y avoir des
greves, il peut y avoir des gréves chez moi aussi ». (Benjamin)

Face a une conflictualité sociale grandissante et de plus en plus médiatisée autour des
conditions de travail et de rémunération dans les magasins et entrepdts de la coopérative ces
derniéres années, la coopérative s’est défendue par communiqué de presse, soulignant étre
la seule coopérative en Europe a inclure dans son conseil d’administration magasins,
producteurs, consommateurs et salariés, évoquant son statut de coopérative de magasins
indépendants dont 30% sont eux-mémes des coopératives, la mise en place de «
préconisations fortes « autour d’'un salaire minimum équivalent au SMIC + 10%, d’une
convention sociale qui permet aux sociétaires et salariés d’enclencher une meédiation
(nécessite I'accord de 20% des salariés d’'un magasin), la mise en place d’une “Grille de
Progrés Social”, incluant la volonté de I'enseigne de proposer des salaires en moyenne
supérieurs de 8% a la convention collective de branche. Enfin MagasinBio affirme s’inscrire
pleinement dans une démarche relevant de 'Economie Sociale et Solidaire, cherchant a
concilier viabilité économique et transition écologique et sociale.

2.4.6. Formation : service interne, CQP Vendeur conseil en produits bio et variété des parcours

MagasinBio s’est doté en 1997 d'un service formation, avec pour objectif de développer
'acquisition et le perfectionnement des compétences du personnel des magasins spécialisés.
En 2002, MagasinBio met I'accent sur la formation grand public avec un certificat de
qualification professionnelle (CQP) « Vendeur conseil en produits bio ». MagasinBio se dit « a
I'écoute des responsables et salariés des points de vente, et « s’attachant a faire progresser
son offre formation ». « Ces futurs vendeurs en produits biologiques » sont « dotés des
meilleurs outils pour répondre aux demandes des consommateurs toujours plus exigeants en
termes de conseils. »

La formation chez MagasinBio s’appuie sur une équipe de formateurs issus du terrain et
d’interventions ponctuelles de consultants externes. |l s’agit pour I'équipe pédagogique de
partager « sa connaissance du terrain et sa motivation pour un secteur professionnel qui lui
tient a cceur ». Le service formation encadre formateurs et apprenants dans leurs démarches.
Le site évoque des liens étroits tissés avec I'Organisme Paritaire Collecteur Agréé (OPCA) du
métier de I'Epicerie (DISTRIFAF) facilite cet accés a la formation. Le Service formation de
MagasinBio dispose de locaux équipés (matériel pédagogiques, espaces cuisine pour des
formations pratiques et dégustations) en région parisienne et organise ses actions dans toute
la France au sein de points de vente et aux alentours.

Il existe ainsi une variété de parcours de formation comme de publics visés : La formation en
alternance (CQP Vendeur conseil en produits biologiques) pour se former au métier ; la
formation continue et ses dispositifs corollaires (Capital Temps Formation, Validation des
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Acquis, Formation Ouverte et A Distance) destinés aux salariés en activité dans la branche ou
souhaitant une reconversion ; la formation en appui a la création d’entreprise : « MagasinBio
étudie actuellement les moyens d’encourager la formation des futurs responsables de magasin
dés le démarrage de leur activité ».

2.4.7. Des formations internes visant a l'approfondissement des connaissances et au partage des
pratiques ralenties par la pandémie

Il semblerait cependant que la pandémie de Covid-19, qui a mis un frein a la croissance
constante des ventes de produits alimentaires bio depuis le début des années 2 000, a aussi
joué sur la formation dans un secteur et face a une orientation commerciale ou le contact direct
avec les producteurs comme avec les clients est un principe essentiel :

« On avait une formation qui s'appelait l'univers de la bio qui faisait découvrir ce
qu’était un produit biologique, quelle était la réglementation sur ces produits, qu'est-ce
qu'on pouvait qualifier de biologique ou pas, les choses qui sont moins certifiables par
exemple. Les cosmétiques on ne peut pas parler de produits biologiques pour les
cosmétiques, mais il y a des labels qui offrent une garantie équivalente. On abordait
aussi les spécificités de MagasinBio par rapport a ¢ga notamment. On avait un certain
nombre de formations comme ¢a. Aprés il y avait des formations spécialisées
notamment pour les gens qui partaient sur les fruits et légumes il y avait des formations
fruits et légumes, trois modules de formation sur les fruits et légumes. Toutes ces
formations-la c'était fait en groupe avec d'autres personnels d'autres magasins, on
pouvait partager des expériences, avoir un certain nombre de discussions comme ¢a
autour de nos pratiques, c'était trés intéressant. La Visio a pas mal cassé cette
dynamique-la. D'abord I'arrét complet pendant un certain temps a totalement cassé les
trucs et la Visio n'a pas rétabli ce qui pouvait se faire avant. Je ne sais pas ou ¢a va
aller ce truc-la » (David).

2.5. L’exercice du métier de Vendeur conseil en produits biologiques

La division du travail marquée dans I'enseigne MagasinBio par une polyvalence totale, au fil
de I'eau, comme par 'omniprésence d’employés sur la surface de vente nous a conduit a
observer les deux principales dimensions du travail réalisé en magasin : la mise en rayon et
plus largement le travail sur la surface de vente tout au long de la journée (5.1) et le travail en
caisse (5.2), revenant sur les principales séquences et leurs temporalités au cours d’'une
journée de travail.

2.5.1. Journée type de travail

A linstar du travail en supermarché, le début de journée est scandé par la livraison des
commandes de la veille (6h00), la mise en rayon (frais et sec) et l'arrivée des clients (9h30).
Quatorze salariés dont trois responsables et onze employés polyvalents se répartissent le
travail entre 6h30 et 20h30 en fonction de deux services : un premier le matin et 'autre I'aprés-
midi.

Le travail en journée est soutenu. A 6 heures, les trois responsables sont la pour réceptionner
les livraisons et les répartir devant les rayons. Une demi-heure plus tard, c’est I'équipe
d’employés polyvalents du matin qui arrive et continue de vider les palettes.
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L’exiguité du lieu de travail, dans une ancienne béatisse en centre-ville, pousse les employés
a retirer les palettes et recueillir les cartons vidés sur la surface de vente dans d’autres cartons
plus gros et épais, nommés « cartons a cartons « (il s’agit de cartons a bananes) plutét que
sur un tire-palette. Les cartons, palettes, et cagettes (rayon fruits et [égumes) sont récupérés
devant chaque rayon ou ils ont été déposés.

Mise en rayon avant I'ouverture du magasin (gauche).
Entreposage des caisses de fruits et Iégumes dans la rue derriére le magasin (droite)

Le responsable de rayon vient ensuite vérifier que toutes les commandes ont été
réceptionnées avant que la mise en rayon ne débute. La marchandise est emballée dans des
cartons minimalistes scellés par du scotch (plastique). L’absence de chambre froide rend
prioritaire la mise en rayon des produits frais. Une fois ces derniers mis en rayon, vient le rayon
sec : palette, carton devant le rayon, pointage des livraisons, mise en rayon.

Une employée ayant travaillé dans un autre magasin de I'enseigne par le passé souligne des
différences en matiére de gestion des cartons. La configuration du magasin, situé en plein
centre-ville et disposant de trés peu d’espaces de réserve rend nécessaire I'usage des cartons
et des sacs a bananes (les sacs mémes, que contiennent ces cartons et servant a emballer
les régimes) pour trier et regrouper cartons et sacs (emballant notamment les pots en verre)
avant qu’une entreprise de recyclage ne vienne les récupérer dans la matinée (avec les
palettes et les cagettes).

En paralléle, un polyvalent fait le réassort des produits en vrac, selon le besoin. Une fois les
rayons prioritaires et attitrés remplis, les employés s’en référent au responsable du rayon fruits
et légumes afin de savoir si ce dernier a besoin d’aide pour la mise en rayon, ranger les
cagettes et les cartons (uniquement pour les bananes). Aprés 8h45 - 9h00, les employé.e.s
aident le responsable en cas de besoin, puis rangent et nettoient succinctement le magasin
avec un balai et une serpilliére aprés le passage des palettes et la mise en rayon. L'essentiel
du ménage se fait en effet le soir.

Avant I'ouverture du magasin aux clients, I'équipe du matin se décide collectivement de la
division du travail et notamment de la premiére heure passée en caisse, en rayon, tout en
s’appuyant pour le réassort sur son téléphone (la encore, 'approche semble originale/locale
en comparaison avec d’anciennes expériences dans I'enseigne pour les salarié.e.s, en lien
avec l'exiguité de la surface de vente et des réserves) pour vérifier les stocks présents en
réserve en comparaison avec I'état des rayons.

Une fois la mise en rayon des livraisons du matin effectuée, I'équipe décide collectivement de
celui ou celle (le plus souvent celle) qui sera chargé.e de I'encaissement au cours de la
premiére heure ainsi que de I'organisation de la journée. Le réassort ponctue 'ouverture : tout
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ce qui ne peut pas étre mis en rayon est entreposé dans la réserve étroite (pieces menant a
la salle de pause, surplombant le magasin derriére une grande vitre sans teint), rangés sur
des étagéres, classées par rayon :

« On prend en photo les étagéres et on va dans le magasin avec notre téléphone, c’est
pour ¢a qu’il est sur moi normalement il n'est jamais sur moi, et on va en magasin
vérifier combien d'articles rentrent et on édite notre photo a la main ; par exemple il me
faut une compote comme ¢a, deux sachets de chips, on retourne en réserve, prépare
le chariot de réassort, on retourne au magasin on met en rayon, entre-temps on peut
avoir un conseil client, des gens qui veulent pour le service a la coupe, puis on fait du
facing tout au long de la journée en fait pour que le magasin reste esthétiquement joli
et que les produits soient faciles d'accés aux clients » (Cléa).

A partir de I'ouverture du magasin (9h30), le travail des employés polyvalents se caractérise
par plusieurs taches qu’ils remplissent et se répartissent « au fil de 'eau » :

Le travail en caisse, avec un premier employé prenant le poste la premiére heure. En fonction
des besoins, les employés ouvrent une deuxiéme voire une troisi€me caisse. Si la division du
travail des employés polyvalents se fait au fil de I'eau, les responsables favorisent le roulement
d’une activité a I'autre en fonction de sa pénibilité et du stress qu’elle peut générer notamment.
En caisse, les employés ne doivent ainsi pas rester plus de 1h30 a 2 heures. Nos observations
soulignent en effet a quel point I'activité s’éloigne de son exercice dans les grandes surfaces.
Scanner des codes-barres ne représente en effet qu'une partie de l'activité. Les employés
doivent reconnaitre les fruits et Iégumes, par ailleurs pesés en caisse, le vrac (entre pastilles
de chocolat 50 et 70%, entre riz basmati blanc, semi-complet et complet), sélectionner la
bonne tare en fonction des contenants utilisés par les clients. La direction estime ainsi qu’au
bout de deux heures, les erreurs s’accumulent et qu’il devient contre-productif d’y laisser un
employé plus longtemps.

Celles et ceux qui ne sont pas en caisse font du réassort : remplissant les rayons qui se vident
avec les produits en réserve. Le réassort est réalisé tout au long de la journée, de méme que
le facing, activité complémentaire et récurrente pour les produits alimentaires en rayon, activité
qui consiste a remettre en avant les produits en rayon pour maintenir un effet d’'opulence, tout
en étant beaucoup moins intense que dans la grande distribution « ¢a reste relativement rangé
dans une journée normale ». Par ailleurs, les produits frais, qui ont un plus grand taux de
roulement et nécessitent une mise en rayon tenant compte des dates limites de consommation
ou rotations (DLC les plus courtes placées devant), nécessitent davantage d’interventions,
qu’il s’agisse de réassort ou de facing.

Apercgus de la surface de vente : rayons fruits et Iégumes, vrac et vente arriere (gauche) Rayons fruits
et légumes et libre-service (droite)
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Autre activité qui traverse 'ensemble des métiers, le renseignement client tient une place
importante dans le MagasinBio enquété. Pour la direction, cela implique une présence
permanente du personnel en magasin. En comparaison avec les autres enseignes
spécialisées bio ainsi qu'avec les grandes surfaces traditionnelles, les salariés sont
relativement nombreux. MagasinBio part du principe qu'un client doit toujours avoir un
employé en vue en cas de besoin de renseignement : rechercher un produit, connaitre ses
qualités, sa disponibilité, la possibilitt de commander des produits présents dans un autre
magasin de I'enseigne. Les questions sont trés fréquentes (20 a 30 fois par jour par employé)
méme si elles ne représentent peu de temps sur une journée.

Enfin, dernier poste occupé par les employés polyvalents, la vente arriere (découpe et pesée
du fromage, de la charcuterie/traiteur) et le service depuis un comptoir. Précisons qu’il n'y a
pas, selon le directeur, de boucherie ou de boulangerie pour éviter de recourir a un profil
spécialisé. L’absence de spécialisation redirige notre attention vers le service des clients qui
doit se faire davantage d’attention qu’en rayon, dans le respect des regles d’hygiéne, de
tracabilité, de rotation des produits. Ce poste n’est pas occupé en permanence, mais en
fonction des besoins. Comme en caisse, une sonnette de comptoir (pas de micro ni de hauts
parleurs, ni de musique comme dans la plupart des grandes surfaces) est laissée a disposition
des clients souhaitant qu'un employé vienne les servir, mais aussi a disposition des autres
employés ayant besoin de renfort.

La encore, au fil de I'eau, le service arriere fait 'objet d’'une certaine vigilance devant le stress
qu’il peut potentiellement générer et le risque que cela représente pour la relation client.
Cependant, aucune durée n'a été déterminée. C’est ainsi qu’il revient aux employés
polyvalents de signaler a un collégue tout malaise, incident avec un client, ou autre situation
stressante afin de se faire remplacer rapidement.

« On estime que d'avoir quelqu'un qui soit en contact direct avec le client qui n'est pas
de bonne humeur c'est une balle dans le pied qu'on se tire ; on essaie d'éviter autant
que possible » (David).

En fin de journée, le ménage est réalisé une fois le magasin fermé a 19h30. L’équipe de
aprés-midi termine son service a 20h30 et procéde ainsi pendant une heure au nettoyage
approfondi du magasin. Il s’agit d’abord pour les employés de sortir tous les contenants vides
utilisés dans la journée : palettes, cagettes, cartons, plastiques. Ces derniers sont triés et
récupérés tous les matins par une association de tri des déchets (détails ?) comme évoqué
plus haut. Le nettoyage du magasin a proprement parler consiste a passer le balai et la
serpilliere sur toute la surface de vente avec un nettoyage plus spécifique des caisses, un
protocole précis pour le service arriere (hygiéne plus poussée), nettoyage de la zone du vrac
et remballage des fruits et Ilégumes se trouvant en rayon pour entreposer les plus fragiles
(salades...) dans une chambre froide. Les employés polyvalents et responsables se
consacrent ensemble au nettoyage des rayons qui prend davantage de temps. Au rayon fruits
et Ilégumes, le nettoyage est précis et besogneux : meubles a tiroirs, produits tombés derriére
les meubles, produits couverts de terre et mouillés. Selon I'un des responsables, il faut entre
45 minutes et une heure a une équipe pour tout nettoyer hors situation de sous-effectif. Dans
ce dernier cas, il ne s’agit pas selon ce dernier d’aller plus vite, mais de compter les heures
qui seront payées en heures supplémentaires.
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2.5.2. Employé polyvalent : le travail en caisse et ses multiples facettes

Aprés notre entretien, la vendeuse, Cléa, se rend a la caisse pour rejoindre l'une des
responsables de rayon pour 'accompagner lors de I'appropriation de 'usage de la caisse
gu’elle ne connait pas encore, travaillant dans le magasin depuis peu.

Elle met son tablier et s’installe a la caisse qui est disponible. La responsable de rayon la
rejoint et reste debout, prés delle afin de I'assister dans sa tache et veiller a sa bonne
acquisition des pratiques aussi diverses que variées, et liées non pas seulement a 'usage du
logiciel associé a la caisse, mais également aux situations rencontrées avec les clients.

Elle s’apercoit d’ailleurs que I'un d’entre-deux a oublié une plaquette de chocolat. Elle la place
alors dans une boite en bas de la caisse pour la remettre au client qui I'a oubliée.

Un client arrive et une remise lui est faite. La vendeuse entre les informations et nous indique :
« Moi je tape avec le dessus du doigt car ca marche mieux je trouve »

En effet, pour un geste qui pour elle est efficace, elle agit de la sorte, ce qui lui fait gagner du
temps, peinant parfois a bien appuyer sur les touches avec le doigt de maniére plus classique.

Au méme moment, une cliente arrive et demande un besoin d'un sac : la vendeuse l'informe
qu'il sera payant et lui propose tout de méme, mais il ne convient pas a la bouteille qu'elle vient
d'acheter. Une autre collégue a la caisse vient lui apporter son aide en lui donnant un autre
sac payant, mais cette fois-ci en toile - elle demande a la personne si elle souhaite son ticket
de caisse. La cliente répond qu’elle ne le récupére pas. Nous demandons alors a la vendeuse
de nous expliquer son fonctionnement :

« Concernant le ticket de caisse, au-dessus de 25 euros il s'imprime automatiquement,
et pour les petits montants, cela arrive que les gens nous disent « non ce n’est pas la
peine ». Mais il y en a qui nous les demandent, méme pour les petits montants ».

Ensuite, pour la cliente suivante, la vendeuse est confrontée a un probléme et demande a la
responsable qui 'accompagne comment reconnaitre un type de pomme de terre qu'elle doit
enregistrer dans la caisse. La responsable lui montre sur la machine a peser qui se trouve a
la caisse, de quelle pomme de terre il s'agit. La vendeuse indique que pour elle le plus dur a
identifier c'est le muesli. De 1a, s’engage un échange entre la vendeuse et la responsable de
rayon sur la question du libre-service :

La responsable : « Le libre-service sur la caisse cela nous permet de sortir le ticket en
cours et en bas, il y a un code barre qui quand on le rescanne fait ressortir tout le ticket,
en fait. Avant, dans le 1 magasin on connaissait tous les codes du vrac par cceur et
depuis qu’'on a ouvert le 2™ magasin ici, on a les images sur la caisse, et c’est vrai
que cela simplifie. Et nous ne I'avons pas que pour les fruits et [égumes, mais aussi
pour tout le vrac ».

La vendeuse : « Pour les fruits et Iégumes, moi je fais comme ¢a »

La responsable : « En bas on a une ligne avec tout le vrac, toutes les Iégumineuses. I|
y a tout qui s’affiche, les céréales pour les petits déjeuners... y a tout. La, par exemple,
ce sont les fruits secs, qu'on va chercher, qu'il faut reconnaitre ».

Nous faisons alors remarquer que dans I'ensemble, beaucoup de choses sont a retenir.
Ensuite, elle enregistre un autre produit, mais le scanne deux fois : la caisse réclame une
vigilance portant sur un grand nombre d’aspects: scan pour les articles a code barre (libre-
service et vente arriere ou se fait le pesage et I'étiquetage aprés service), pesage pour les
fruits, légumes et vracs, désactivation des étiquettes antivol sur les produits cosmétiques,
miels et une multitude de produits petits et chers, pesage prenant en compte la tare
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correspondant aux différentes tailles de bouteilles pour le vrac, garder un ceil sur les sacs (de
courses, a dos) confiés par les clients entrant dans le magasin

Une cliente du magasin se voit attribuer une salade offerte pour sa fidélité : la vendeuse lui
annonce dés le départ, et cela conduit la cliente a faire passer sa salade directement dans son
panier. Or il s'agissait d'une offerte pour une achetée, l'autre gratuite : sa responsable lui
explique qu'il faut attendre d'avoir enregistré le produit dans la caisse avant d'annoncer ['offre
pour une deuxiéme salade. L’activité en caisse demande ainsi une certaine liturgie a respecter
pour faire intégrer a la clientéle le fait de montrer patte blanche (vérification des sacs et cabas,
dépdt de 'ensemble des produits sur le tapis de caisse) afin d’éviter d’avoir recours a un agent
de sécurité. Mais ce travail pédagogique se retrouve aussi plus spécifiquement, dans la
dimension écologique de I'activité.

La dimension écologisante du travail effectué sur les surfaces de vente de MagasinBio
s’observe en filigrane, principalement a partir des échanges avec les clients. Affichant
explicitement 'ambition de transformer le commerce de détail alimentaire, 'enseigne s’appuie
sur des produits et des modes de vente a visée écologisante (circuits courts, vrac).

Néanmoins, si le lieu de vente est un espace ou ces dimensions se rencontrent autour de
'acte d’achat, c’est plus largement la dimension pédagogique des métiers en magasin qui
prime, dépassant le seul produit pour s’intéresser a son histoire, ses conditions de production,
ses usages.

En d’autres termes, la dimension écologisante de MagasinBio s’appuie essentiellement sur
une mission de bifurcation du commerce visant les pratiques de la grande distribution, en
devancant les lois et réglementations tout en ceuvrant a diffuser ses pratiques a travers une
éducation a I'écologisation (autour de I'agriculture biologique et du commerce équitable) des
pratiques alimentaires individuelles et collectives.

Il s’agit comme nous avons pu l'observer, d’expliquer ou de rappeler que I'enseigne essaie
de:

- Respecter la saisonnalité des produits (fruits, [égumes, viandes et fromages) sans pour
autant braquer les clients, privilégier I'agriculture biologique et le commerce équitable
tout en devant communiquer ;

- Afficher, échanger avec ces derniers sur ce qui constitue encore des angles morts pour
le grand public : saisonnalité, commerce équitable au niveau national, produits issus
d’'un groupement de producteurs associé au magasin ou a l'enseigne ;

- Afficher et échanger sur la réglementation.

Le passage du label bio France (AB) connu de tous, au label européen (Eurofeuille), a
nécessité de conserver quelque temps le premier sur tous les produits, emballés (déja arboré)
et vrac, nécessitant de mettre a jour I'affichage (cf. Annexe n°2).

Les clients ne demandent pas nécessairement a en savoir plus. L’étiquetage change tous les
jours, et certains affichages aussi a l'initiative des employés comme des clients, ces derniers
repérant fréquemment les détails non identifiés par le vendeur (comme par exemple, avec
lerreur d’étiquetage). Dans ces cas-Ia, il est nécessaire, malgré la rapidité des changements
d’'affichage, d’anticiper et non de mettre en place ces modifications au dernier moment,
lorsqu’elles deviennent obligatoires.
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Conclusion

En synthése des deux monographies et des entretiens réalisées, certaines dynamiques,
situées a des niveaux d’échelle et d’acteurs différents, apparaissent favorables a et semblent
accompagner I'écologisation au sein de ces organisations. Les deux monographies donnent a
voir MagasinBio, coopérative nationale ayant pour ambition affichée de transformer la
distribution, et Urbalait, TPE dont l'activité est née d’'une volonté de proposer une voie
d’écologisation dans une filiére elle aussi mise a mal par des politiques productivistes
sillustrant par des figures repoussoirs communes : la grande distribution et l'agriculture
conventionnelle. Derriére I'ambition affichée de transformer le commerce de détail alimentaire,
généraliste comme spécialisé, MagasinBio et Urbalait tentent de maintenir un équilibre entre
l'orientation écologisante militante et un modéle d’affaires viable face a une concurrence
généraliste dominante qui s’impose rarement de tels standards éthiques, se retraduisant par
ailleurs le plus souvent, mais pas systématiquement (notamment pour les circuits courts) par
des prix plus élevés. Cette ambition se heurte a des crises (Covid, guerre en Ukraine),
remettant en question les chaines d’approvisionnement et par extension les modes de
consommation (qualité, quantité, provenance des produits), tout en mettant particuliérement a
I'épreuve les TPE comme Urbalait et les coopératives comme MagasinBio dans leur projet de
bifurcation socio-économique de l'orientation qui prédomine dans le commerce alimentaire,
influencant 'ensemble de la chaine agro-alimentaire.

MagasinBio a pour ambition de passer a une échelle supérieure pour devenir un concurrent
national des distributeurs a part entiére. Il s’agit ainsi de proposer un autre modéle de grande
surface en libre-service, autour d’'une volonté d’écologiser ce dernier en s’appuyant sur les
principes de I'agriculture biologique et du commerce équitable en matiére de sourcing de ses
produits, mais aussi sur la réutilisation, le recyclage et la réduction des déchets dans ses
modes de distribution pour transformer la consommation. L’enseigne s’appuie pour ce faire
sur des initiatives le plus souvent développées par les TPE du secteur, comme Urbalait, et des
associations connexes (producteurs, consommateurs, insertion/recyclage).

Ces deux monographies sont le reflet de voies, voire d’angles possibles d’écologisation dans
le secteur du commerce a prédominance alimentaire, faisant émerger plusieurs nouvelles
hypothéses, qui permettent d’envisager une certaine montée en généralité selon un
raisonnement de type inductif. :

1. La dynamique d’écologisation apparait dans ces deux organisations avant tout portée par
les professionnels de I'entreprise, et non par l'univers réglementaire ou les labels les plus
répandus. Plus largement, elle est portée par une minorité de producteurs tout en étant promue
localement par Urbalait et a grande échelle par MagasinBio dans le but d’éduquer et de diffuser
ces pratiques liées a I'agriculture bio et au commerce équitable. Chacune affirme un projet
politique qui s’incarne dans l'activité, ou discours (relation client) et pratiques (initiation,
éducation) s’articulent. La volonté de diffusion d’'un paradigme élargi/systémique de
I'écologisation est explicite, mais varié. Que ce soit par la diffusion des produits, des standards,
des formats de vente, par la connaissance, mais aussi par une sensibilisation aux conditions
de production, d’acheminement, de distribution, aux possibilités d’utilisation, de recyclage,
récupération, réutilisation, il s’agit de repolitiser les enjeux existant autour de la consommation
alimentaire en les rendant visibles et en promouvant un rapport sensible a la nature par le
produit, le producteur, le commercant et le consommateur. La différence d’échelle se traduit
par des objectifs généralement plus normatifs chez MagasinBio, cherchant a tirer la
réglementation vers le haut, avec des labels présents en magasin plus exigeants que les
normes en vigueur, plus strictement délimités, visant aussi bien une production sans
pesticides, des conditions de travail et de rémunération dignes pour les producteurs, le bien-
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étre animal, la protection de la biodiversité, le respect des saisons, la réduction des plastiques,
des produits ultra-transformés, du transport en avion, la priorité aux circuits courts.

2. Le rayon d’action de cette dynamique se manifeste par ailleurs dans la construction de
parcours professionnels, ce type de TPE comme de coopérative a grande échelle pouvant
impliquer ou recruter des personnes qui décident, & un moment donné de leur parcours, de
s’orienter ou de se reconvertir vers une activité concernée au premier plan par la transition
écologique, principalement pour redonner du sens a leur engagement professionnel. Pour
assurer ces réorientations ou reconversions, I'action de la branche d’appartenance révele son
utilité, notamment a travers le Certificat de Qualification Professionnelle (CQP).

3. La mise en avant d’un projet d’entreprise écologisant et militant est important pour mobiliser
les salariés des deux entreprises, mais ne suffit sans doute pas dans la durée pour les
satisfaire et les fidéliser. Ainsi, la fidélisation des salariés nécessite de considérer d’autres
facteurs plus courants liés a leur professionnalisation et a leur évolution professionnelle. La
dynamique d’écologisation dans ces entreprises touche donc directement I'organisation du
travail en place, en contribuant a diversifier ou a enrichir significativement les taches liées a
'exercice du métier comme en permettant I'acquisition de compétences transversales
transférables liees a la connaissance élargie des produits, des procés, des
producteurs/fournisseurs.

4. Si I'on se centre sur la vente et plus largement sur la relation clientéle, le coeur de métier, la
dynamique d’écologisation aiguise et accentue certains traits de professionnalité mis en avant
et valorisés traditionnellement dans les métiers de la vente et du commerce : pratique de la
vente-conseil, écoute active, capacité a s’affirmer devant la clientele, rOle majeur de la
mémorisation... ; c’est le contexte actuel, ou les clients tendent a s’interroger grandement sur
le sens et les formes de la transition écologique, qui traduit avant tout ce processus. Dans les
deux cas d’organisations enquétées, la centralité de I'environnement et de I'écologie dans
l'orientation donnée a I'activité entraine les vendeurs ou les vendeuses, déployé(e)s en plus
grand nombre a surface équivalente que dans la grande distribution, a attacher une trés
grande importance a I'écoute et a la capacité a comprendre les demandes et attentes des
clients, sans pour autant tenter de forcer une vente et en évitant de ne proposer qu’un seul
choix. Les interrogations actuelles des clients sur les pratiques concrétes visant a limiter leur
impact environnemental favorisent cette orientation privilégiée du métier.

5. Cette relation client fondée sur le conseil et la transmission d’un rapport sensible a la nature
ne fait pas pour autant disparaitre un processus de travail typique des activités de vente et de
commerce : celui qui consiste a chercher a savoir se montrer persuasif autour de la
problématique écologique, un théme s'inscrivant dans de nombreux paradigmes et donnant
lieu a autant de controverses. De méme, comme tout autre vendeur, il importe d'oser
contredire les clients, de répondre a leurs objections, d’argumenter et de contrer leurs critiques
avec tact et courtoisie, tout en gardant I'ceil sur I'activité du magasin. Tout ceci renvoie en
définitive a un savoir-faire relationnel majeur et traditionnel dans les métiers du commerce et
de la vente : s’affirmer devant les clients dans le cadre d’une relation commerciale amenée a
durer. La encore, I'écologisation avive ces différents procés avec des vendeurs pouvant étre
confrontés a des critiques plus ou moins voilées de clients remettant en cause 'authenticité
de leur pratique et de leur engagement en faveur de la transition écologique, et ou il convient
alors de réagir a-propos et avec assertivité, voire de reconnaitre une erreur et revoir ses
pratiques.

6. L'originalité chez Urbalait comme MagasinBio réside dans la portée performative a
différentes échelles (locale/nationale) de leur orientation stratégique. Si la vente est une fin en
soi, elle n'est pas la seule, et n’est pas nécessairement prioritaire sur l'information donnée. La
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polyvalence des employés implique en outre de connaitre de nombreuses catégories de
produits de maniére approfondie (incluant la production chez Urbalait) et/ou de pouvoir se
référer a un pair ayant des connaissances plus pointues sur des produits spécifiques.

7. Par ailleurs, I'importance accordée au conseil et a la transmission dans le contexte de
I'écologisation actualise le dilemme classique de métier qui existe entre contraintes de service
et “industrielles”, c’est-a-dire entre le conseil a apporter aux clients dans le magasin pour les
accompagner jusqu’a leur achat, et I'affluence a gérer au méme moment sans générer trop
d’'impatience et d’insatisfaction. Eduquer les clients a la pratique du vrac et des consignes, leur
transmettre des connaissances sur les produits et leur fabrication, leurs cycles, sont des
actions qui prennent du temps. Ces derniéres nécessitent parfois d’expliquer pourquoi un
équivalent bio d’'un produit présent dans le supermarché voisin n'est pas vendu par
MagasinBio ou pourquoi on ne trouve pas de fromage de chévre en décembre chez Urbalait.
Charge incombe aux vendeurs de savoir en situation passer d’une activité a I'autre tout en
étant rappelés par les clients et pairs (pouvant faire sonner une clochette présente en caisse
et a la coupe pour demander I'assistance d’'un employé). Il s’agit par ailleurs de convertir les
clients a d’autres temporalités et d’autres modes d’interaction que celles de la grande
distribution. La fréquentation est moindre, les interactions plus courantes et plus approfondies,
les rythmes moins intenses et le travail est plus varié.

8. Dans les deux cas, la dimension cognitive est centrale, car il s’agit de mobiliser et
d’actualiser frequemment une quantité de connaissances sur la production et la consommation
de produits alimentaires pour convaincre et orienter les clients et répondre a leurs questions.
La mémoire tout comme son usage instantané en situation, mais aussi la compréhension des
enjeux environnementaux globaux rattachés a la transformation du commerce et de la
consommation alimentaire, sont alors reconnues comme fondamentaux. Ces connaissances,
a la fois pointues et élargies du commerce alimentaire, s’appuient sur et enrichissent a la fois
les compétences en matiere de sourcing des dirigeant(e)s et responsables de ces
organisations, mais aussi des employé(e)s qui sont notamment amenés a rencontrer les
producteurs et visiter les fermes approvisionnant ces commerces. Ainsi, au-dela des
compétences marchandes, I'apprentissage des compétences de I'écologisation ainsi congue,
s’ancre davantage dans la pratique, 'expérience sensible aux produits et a la nature, la
compréhension éthique et pratique des procés et I'action concréte sur son environnement
direct.

9. En termes de procés d’action, soulignons le travail d’organisation individuel et collectif
déployé par les employés(e)s et dirigeant(e)s dans le contexte d’écologisation, et qui devient
une regle de métier en soi. Ces organisations se distinguent ainsi par une horizontalité
(explicite chez Urbalait ou toutes peuvent produire et vendre, en comparaison avec la grande
distribution pour la polyvalence au fil de I'eau et avec des garde-fous chez MagasinBio). Mais
cette derniére est toutefois plus fragile dans une grande structure souhaitant concurrencer de
front la grande distribution comme MagasinBio, ou la crise sanitaire, un recul des ventes de
produits bio et linflation récente, marquant une baisse des résultats ont entrainé des
réorganisations importantes du travail, dont les derniéres sont davantage alignées sur les
standards du secteur (horaires d’ouverture élargis, densité de main-d’ceuvre moindre laissant
davantage de place au libre-service qu’a la relation client).

En définitive, ces nouvelles hypothéses construites en référence directe aux deux
monographies contribuent a étayer certains résultats issus des quelques recherches menées,
essentiellement au cours de cette derniére décennie, sur les thématiques croisées de
I'écologie et du travail :
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L'importance des catégories mobilisées, renvoyant ici a des représentations
rapprochant MagasinBio des TPE écologisées/écologisantes autour d’'une vision
systémique de I'écologisation, qui implique la transmission d’un rapport sensible a la
nature par diverses formes d’initiation, d’éducation, de sensibilisation et de pratiques
performatives.

La dimension située des enjeux environnementaux pris dans des chaines agro-
alimentaires et nécessitant I'implication de I'ensemble de leurs acteurs, des
producteurs aux consommateurs, ainsi qu’'une meilleure connaissance par chacun de
leurs enjeux économiques et environnementaux.

Le lien existant entre écologisation et valorisation de I'activité professionnelle, avec une
contribution plus grande des employé(e)s a I'organisation de leur journée, mais aussi
par la variété des activités composant leur travail, I'élargissement du champ de leur
action sur le lieu de travail ou la répétitivité et la division stricte du travail (plus largement
les principes propres au travail taylorisé qui régissent encore de nombreuses activités
commerciales) deviennent un antonyme de l'efficacité qui repose sur la connaissance
élargie des produits et la capacité a la transmettre, ainsi que par les possibilités de
gérer les conflits (savoir-faire de prudence, temps de travail limité au méme poste, en
particulier lorsque la tache nécessite un contact avec le public).

Des liens variables entre écologisation et technologie avec deux configurations ou les
usages des technologies apparaissent variés :

o Limités aux contrdles sanitaires et a la communication sur les réseaux sociaux
chez Urbalait ou domine un mode de production fermier avec des contraintes
d’hygiéne strictes liées a 'usage du lait cru nécessitant de nombreux contréles
et précautions sanitaires réglementaires.

o Tous azimuts chez MagasinBio, partant du modéle de la distribution en libre-
service, tout en limitant et se désengageant des dispositifs les plus polluants
par la promotion du vrac et de la consigne.

Un systéme productif se caractérisant par une diversification de ses acteurs, dont les
dirigeantes et employées d’'Urbalait sont une illustration directe, mais aussi chez
MagasinBio, a travers la composition de son conseil d’administration incluant
producteurs et consommateurs en s’appuyant sur des associations pour la gestion des

déchets.

Enfin, malgré des portées et des ambitions en matiére d’écologisation qui peuvent
varier d’'une monographie a 'autre, les deux soulignent la pertinence de s’intéresser a
I'échelle locale pour saisir les transformations du systéme productif et de son réseau
d’acteurs, de la zone de chalandise (clientéle) aux possibilités d’approvisionnement en
circuit court (producteurs), en passant par le tissu associatif.

Ainsi, le commerce de détail alimentaire concentre-t-il des discours et des pratiques autour de
I'écologisation de nature trés contrastée. Les expériences et récits sur I'écologisation varient
fortement, entre les grandes enseignes de distribution structurantes mais peinant depuis une
décennie a renouveler un modéle commercial fondé sur une distribution et une production de
masse, et des TPE ou les préoccupations écologiques structurent les activités et a la
recherche d’un modéle économique viable, en passant par les réseaux de magasin bio
promouvant une alimentation de meilleure qualité mais tentés d'imiter les process de la grande
distribution.
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Cette situation contrastée interroge. Les oppositions entre les différentes orientations
d’écologisation vont-elles continuer a se durcir ? Aurons-nous alors toujours affaire aux
mémes meétiers dans les différents circuits de distribution, ou allons-nous assister a leur
éclatement, et corrélativement a celui des certifications/formations menant a ces métiers, au
risque d’entraver la mobilité sectorielle des salariés ? Au contraire, les expériences vont-elles
se rejoindre en privilégiant 'une des orientations ? Dans cette dynamique de différenciation
ou de rapprochement, quels roles joueront les parties prenantes : producteurs, fournisseurs,
clients, associations mais aussi dirigeants, gérants et salariés des différents magasins via leur
activité de travail ? Comment pésera le fait que ces derniers ont de plus en plus eux-mémes
une posture qui oscille entre figure du consommateur-citoyen et militantisme (Bereni,
Dubuisson-Quellier, 2020) plus ou moins avoué de la cause écologique ?

Mais est-il vraiment souhaitable de laisser ces acteurs déterminer a eux-seuls I'avenir, sans
régulation plus affirmée ou sans impulsion politique plus globale ? A I'heure ou les acteurs
publics parlent de « transition écologique » et ou, comme le rappelle le discours de jeunes
ingénieurs d’AgroPariTech lors de leur remise de dipldme en mai dernier, émergent les appels
a déserter et refuser des emplois « destructeurs » et « faisant davantage partie des probléemes
que des solutions », la branche a sans doute a promouvoir des pratiques vertueuses en la
matiére. Des pratiques certes de nature économiquement viable, mais s’appuyant sur des
transformations suffisamment ambitieuses pour donner un réel contenu a cette « transition »
plutdt qu’un vernis écologique. N’est-ce pas aussi a la politique publique, notamment en
matieére d’emploi et de formation, d’intervenir aujourd’hui plus activement pour appuyer le
mouvement d’écologisation du secteur ? Ces actions régulatrices et volontaristes viendraient
d’ailleurs a point nommé pour lutter contre les tensions observées de nos jours sur les métiers
du commerce.

Pour terminer, il apparait utile de revenir sur les caractéristiques d’Urbalait et de MagasinBio,
qui incarnent certaines voies consistantes, mais encore minoritaires, empruntées par
I'écologisation dans le secteur du commerce a prédominance alimentaire, afin de les
confronter avec celles propres au modéle encore largement dominant, celui de la grande
distribution et ce a travers les entretiens exploratoires et recherches précédemment réalisées,
ainsi que la littérature académique et professionnelle. Le tableau suivant distingue quelques-
unes des spécificités saillantes des trois configurations organisationnelles (la grande
distribution est représentée dans un cas fictif appelé HyperGé) et plus largement des
orientations et trajectoires socio-industrielles de chaque structure a travers plusieurs items.
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Trois exemples de positionnement commercial, de trajectoires industrielles et sociales et de
voies d’écologisation dans le commerce a prédominance alimentaire

Nom Urba-Lait MagasinBio HyperGeé
Format Commerce Distribution spécialisée Grande distribution a prédominance
Et structure alimentaire spécialisé Bio alimentaire
(laitier/fromager) Coopérative Grande entreprise intégrée cétée en bourse
TPE
Input / Appro Circuit court Circuit court Grande variété :
Saisonnier Saisonnier - Conventionnel
Fermier (la) Bio (le) Biol"
Agriculture Biologique - Grandes marques et MDD
Commerce Equitable
Produits non transformés
Ouput/vente Vente avant LS et Vente arriére Rayons Bio éclatés dans les rayons

traditionnels mi 2022 face au ralentissement
des ventes bio et plus largement aux
difficultés de I'enseigne (les Hyper basculant
en location gérance et le low cost avec deux
principales formules :

« Essentiel « et « Maxi «, le premier
privilégiant les prix d’appel et le second les
promotions)

Organisation de la main-
d’ceuvre

Horizontale

Equipes / Responsables
(spécialisés)

Vertical (plusieurs niveaux hiérarchiques,
services, rayons)

Recrutement
(parcours/compétences)

Reconversions

Antichambre reconversion

Variés (ENQ et salariés “tombés” dans le
secteur )

Formation initiale/continue | CQP CQP/Interne CQP employé de commerce (notamment) /
CQP Vendeur conseil | CQP Vendeur conseil en | Interne
en Crémerie | Produits Bio
Fromagerie

Métier principal sur la Vendeuses Employé Employé Libre-service
surface de vente Crémiére/fromageére Polyvalent

Orientation commerciale Consommer mieux et | Mieux et moins (pour plus | Plus pour moins

moins (pour plus ?). | ?) Maintenir des prix bas, rendre le bio

Changer la
consommation en
comprenant le proces
de production

Fromages entre 20 et
40 euros/Kg

Changer la distribution

En moyenne 30% plus
cher que les enseignes de
grande distribution

accessible a tous

Zones de chalandises Centre-ville Centre-ville Périphérie urbaine, centre-ville
privilégiées Boutique Supermarché Hypermarché
Education du public Vente Vente Vente (« prime bio « pour les clients
Ateliers de fabrication | Magazine possédant la carte de fidélité)
(adultes et enfants) Jeux éducatifs vendus en
magasin

Dynamique d’écologisation

Offensive a [I'échelle
locale, Sous-tendue
Consubstantielle de
I'activité
Orientation qui la
traverse

Offensive a grande
échelle, Sous-tendue
Consubstantielle de
I'activité

Orientation qui la traverse
en permanence

Projet politique de
I'enseigne de changer la
distribution

Défensive & grande échelle. Suit Ila
réglementation, la trajectoire industrielle et
sociale de la grande distribution (libre-
service, prix bas, productivisme, chaines de
valeur nationales et internationales)

Echelle

Locale (centre-ville) /
territoire

Nationale / territoire

Nationale et Internationale

[l 'Certifiés bio" chez HyperGé signifie d’aprés son site internet “ conformément aux modes de production
biologiques, Accessibles a tous, Au golt authentique, En collaboration avec des producteurs engagés dans une
agriculture durable, Avec une transparence affichée sur l'origine des produits”.
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https://frc-word-edit.officeapps.live.com/we/wordeditorframe.aspx?ui=fr-fr&rs=fr-fr&wopisrc=https%3A%2F%2Fcereq-my.sharepoint.com%2Fpersonal%2Fsamira_mahlaoui_cereq_fr%2F_vti_bin%2Fwopi.ashx%2Ffiles%2Fba70afc31f8341c3bb14e05c854b0fec&wdenableroaming=1&mscc=1&wdodb=1&hid=a9d08ba2-b342-4caa-8944-79ae787f4359.0&uih=teams&uiembed=1&wdlcid=fr-fr&jsapi=1&jsapiver=v2&corrid=ad9b65b0-6288-45c1-9811-01ad75982561&usid=ad9b65b0-6288-45c1-9811-01ad75982561&newsession=1&sftc=1&uihit