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La construction pluridimensionnelle des rapports deravail et d’'emploi
une approche qualitative dans les entreprises pries de gestion des déchets

Nadine Thévendt

Cet article porte sur la pluralité et l'interdépande des déterminants de la construction des
rapports de travail et d’emploi dans la branchelalgestion des déchets ménagers. Les
politiques publiques, les évolutions réglementairels technologiques, les stratégies
concurrentielles et la situation du marché du figarticipent a la structuration des pratiques
des entreprises autour de contraintes et d’obgectimmuns mais autorisent aussi des marges
de manceuvre et des points de divergence dans Iserem ceuvre. L'analyse s’appuie sur des
enquétes qualitatives menées dans la branche.

The determining factors of work relationship
A qualitative analysis in the domestic waste sector

This paper deals with the many levels and interdéeet factors which determine the work
relationship in the domestic waste sector. Pubtiicigs, legal and technological change,
strategy of firms and the present state of laborketahelp to explain firms behaviors. These
behaviors are developed in a same context of abgscand constraints but there is a large
place for differences in their implementation. Emalysis relies on a qualitative survey made
on private firms in the domestic waste sector.

1 Université du Havre et MATISSE (UMRB8595), 106-1B@ de I'hdpital, 75647, Paris Cedex 13.
thevenot@univ-parisl.fr



1. Introduction

Cet article vise a mettre en évidence la plurait€interdépendance des déterminants de la
construction des rapports de travail et d’emplas nterdépendances et cette construction
pluridimensionnelle participent tout a la fois askaucturation des pratiques des entreprises
autour de contraintes et d’objectifs communs matsreésent aussi des marges de manceuvre
et des points de divergence dans leur mise en cduarealyse de 'emploi dans la branche de
la collecte et de I'élimination des déchets ménmgeparait ici riche en enseignen?ent

Trois caractéristiques de la branche posent lal@gmdtique de I'emploi en des termes
particuliers. D’une part, le service de collectalettraitement des déchets des ménages s’est
progressivement constitué en service public lotalepuis la loi de 1975, les collectivités
locales en sont responsables. D’autre part, ebleggnt organiser en leur sein le service dans
le cadre de la régie ou bien le déléguer a dedgpages privés. De ce fait, les métiers de la
collecte et du traitement des déchets ménagersinenthbdeux statuts : celui de la fonction
publique et celui du contrat privé. D’'une manielabgle, les collectivités locales ont confié
pour environ 50% la collecte des ordures ménaggrpsur pres de 80% leur traitement a des
entreprises privées (Ademe, 2000). Enfin, les éiuais réglementaires et environnementales
ainsi que les stratégies de concentration des geouu secteur ont conduit a une
transformation de l'offre privée caractérisée piadustrialisation de la filiére au sens ou « la
filiere de service est devenue filiere industrielléBertolini, 1990, p.14) ainsi qu'a une
redéfinition des métiers de la branche (en pargcgklui de « ripeurs »).

L’analyse porte sur les pratiques des entreprise®gs en matiere de gestion de la main-
d'’ceuvre dans leurs activités de collecte des osdurgnagéres. D'un point de vue

méthodologique, elle s’appuie sur des entretieatisés au 9" semestre 2001 auprés des
responsables du personnel de trois entreprisesaleus (voir encadré 1) ainsi qu'auprés des
responsables de branche de trois organisationscsyesl de salariés (CFDT, CGT, FO) et

d’'une organisation patronale de la branche (SMAElle est complétée par des données
quantitatives de branches en matiére d’emploi@igdnisation industrielfe

2 Ce travail s'appuie sur &% partie du rapport de Eydoux A., Ramaux C., Thévéhq(dir), « I'Etat social &
'épreuve du risque », Action concertée incitativeTravail », Ministére de I'Eduction Nationale, da
Recherche et de la Technologie, juillet 2003. Léamtremercie A. Eydoux et C. Ramaux sans lesqeelsavail
de recherche n'aurait pu étre mené ainsi que leicipants au séminaire Emploi-social du laboratoir
MATISSE au sein duquel une version de ce texte aiétutée. Je remercie aussi les deux rappodeorsymes
pour leur lecture et leurs remarques stimulantes. éventuelles erreurs ou omissions restent tasitdé ma
seule responsabilité.

3 La structure de marché peut étre décomposée mnciitégories d'intervenants : les « gros », deedsion
mondiale, au nombre de deux, présents dans leusedi&puis une vingtaine d'années; une entreprise
d’envergure nationale ; et des petites structuresvergure régionale ou locale. Des entretiensébétréalisés
dans une entreprise de chacun de ces groupeagit d’enquétes qualitatives effectuées auprés dbréction

du personnel au niveau des siéges sociaux, enqgétes’ont pas de représentativité statistique ntpis
permettent de repérer des situations et des peatidifférentes.

4 Syndicat National des Activités du Déchet.

S L’étude des caractéristiques de I'emploi et degiamisation du travail est menée au niveau dedadbre de la
gestion des déchets et concerne donc I'emploi dessentreprises privées. Nous insistons davantage s
I'activité de collecte des déchets ménagers danskure ou les métiers de ripeurs et de conducategrsupent
de 60 a 70% des emplois de la branche. Sauf indlicabntraire, les données qui sont présentéessards des
rapports de branche du Syndicat national des &&divdu déchet (SNAD, 1998, 2000). Elles portentwsur
effectif global composé de 30 400 salariés d’emtsep privées en contrat a durée indéterminée ebptrat a
durée déterminée, a temps complet et a temps lpamt000 (25 500 salariés en 1997).



Encadré 1 — Présentation des entreprises

Entreprise C
Filiale d’'un grand groupe francais pluri-activitédle fait partie des trois entreprises leaderssecteur. Elle
compte elle-méme cing filiales (dont quatre régiesa Le chiffre d’affaires du groupe s’élevait & Milliards
de francs en 2000 et depuis la création de I'entepen 1992, I'activité est en croissance. Ellmpte 2500
salariés et propose une offre globale.

Entreprise O
L’entreprise se définit comme « un groupe mondialtrisant 'ensemble des métiers de la propretdeela
gestion des déchets ménagers et industriels »-ntélme filiale d’un groupe mondial dans le domairee|d
I'environnement, elle compte 40 000 salariés emégaet se compose de huit filiales régionales. Suffre
d’affaires s’élevait a 5,2 milliards d’euros en 06t connait une progression continue depuis laitdébes
années 1990.

Entreprise S
Créée au milieu des années 1960, cette entreprisalément spécialisée dans le ramassage desesrgur
ménageres, compte en 2000 environ 900 salariés. delimporte six agences localisées en lle-de-France,
Picardie, Alsace et Lorraine. Les activités coneatrla collecte et le traitement des déchets ménagfedes
déchets industriels, la collecte et le traitemeazs déchets des activités de soin, un centre @t lginettoiemen
urbain. Son chiffre d’affaires s’élevait & 270 ioifls de francs en 1999.

La construction des rapports d’emploi et de tragaihbine ici non seulement les différentes
facettes sous lesquelles lintervention publiqueitpge manifester (Etat producteur, Etat
financeur), le poids historique des collectivitégdles dans l'organisation du secteur, les
logiques de branche et I'importance de I'actionemtive, en particulier dans la construction
de l'identité professionnelle des ripeurs, maissalss stratégies des entreprises dans un
secteur fortement concentré.

Un des traits caractéristiques des pratigues d#@ogede la main-d’ceuvre concerne la
professionnalisation des métiers. La volonté affeclies responsables rencontrés peut étre
associée tantot aux transformations dans les sesirgualification liées au développement
des nouvelles technologies et aux réglementations&iéere environnementale, tantét a la
nécessité de « valoriser » un métier par natufeithf et souvent exercé dans des conditions
précaires, les entreprises déclarant faire facalaurs a des difficultés de recrutement. Or,
le recours a I'emploi intérimaire constitue unearége largement favorisée qui pourtant va a
I'encontre de I'objectif de professionnalisation.

Aprés avoir mis en avant les éléments structurdmtis construction des rapports d’emploi et
de travail dans cette branche singuliére au seilagigelle des entreprises privées se voient
confiées par les collectivités locales la réal@ati’'un service public (2.), nous analyserons
les pratiques des entreprises en matiere de gesdgiden main-d’ceuvre sous deux angles. Ces
pratiques visent, d’'une part, & professionnaliser métiers ouvriers et, d'autre part, a
répondre aux difficultés de recrutement des ripetides conducteurs. Or, les motifs associés
a la « professionnalisation » s’averent particeli@ent ambigus lorsqu’ils s’appliquent & une
main-d’ceuvre qui reste non qualifiée (3.). La camaiBon des pratiques en matiere de gestion
des besoins de main-d’ceuvre semble permettre dierapérationnels a court terme les
rapports de travail et d’emploi sans pour autapbmélre aux problemes structurels de la
branche (4.)Finalement, les pratiques visant la professionatidia des métiers et la gestion
des besoins de main-d’ceuvre peuvent diverger. bBpports d’emploi et de travail se
structurent en partie autour de compromis, voire«d®icolages », qui ne semblent pas
exempts de contradictions & moyen long terme, majsa court terme peuvent s’averer tout a
fait fonctionnels. Il existe ainsi un décalage erntes pratiques assises sur un objectif affiché
de réponse a des problemes structurels du sedtdas @ratiques, non compatibles, mais trés
opérationnelles a court terme.



2. Les dimensions de l'intervention publique : délégabn du service public local et
réglementations environnementales

Si I'on considére 'ensemble de la filiere de IastiEn des décheisles activités impliquées
vont de la collecte au traitement (mise en déchatges des centres d’enfouissement,
élimination, valorisation). D’apres les donnéesdpiites par 'Ademe (Ademe, 2000), les
marchés liés aux déchétsnt fortement progressé, les taux de croissartegaant 4,4% en
1999, 6,1 % en 2000 et de nouveau 4,4 % en 200fe E®gression fait suite a une période
de tres forte croissance sur la premiere moiti@aaicennie (environ 12% comme rythme de
croissance annuelsource Xerfi, 1999) liée en particulier a la loi de 1$92ui, en
complexifiant les techniques de traitement et @vagit le niveau requis de compétences a
donné une forte impulsion au marché au sens ogllsslocaux ont été incités a confier la
gestion de leurs ordures ménagéres a des opérateuds. Le ralentissement observé depuis
la deuxiéme moitié des années 1990 correspondt qulm, selon les analystes du secteur,
aux hésitations des collectivités locales a poursule processus de délégation au secteur
privé.

L’organisation industrielle du secteur de la gestites déchets fait preuve de pratiques
contrastées et souléve deux catégories de débaise Part, celui de la privatisation qui
renvoie a la répartition de I'organisation des\afés entre régie et délégation au secteur privé
(2.1) ; d’autre part, dans le cadre de la délégati® service public, celui de la concentration
des entreprises privées et de I'émergence de grgmudges industriels du déchet, et plus
généralement des services urbains (2.2).

2.1La collecte des déchets ménagers : un service puwssuré par des entreprises
privées

La collecte et le traitement des déchets relévamtedmission de service public. Depuis les
différents arréts du Conseil d’Etat au début dwlsjecette mission s’organise autour des
principes d'égalité de traitement des usagers, algirwité du service et de mutabilité ou
d’adaptabilité du service public. Elle implique siique tous les usagers doivent étre traités de
la méme maniere et que I'administration dispose giauvoir unilatéral de modification du
contrat pour des motifs d’intérét généfal
Les communes se sont vues reconnaitre de leur sewmpétence la gestion de I'élimination
des déchets des ménages par la loi de 1975. Lisuliéfls d’organisation de la mise en
décharge et le développement massif des déchaegemges («tourisme des déchets »)
devenaient, a la fin des années 1960, un factesgntsl pour justifier I'incapacité de
linitiative privée a satisfaire un besoin d'intéigenéral. Le cadre juridique défini par la loi
de 1975 implique donc que seules les collectividésles ont la compétence, juridique et

6 Les activités sont répertoriées sous le code N&ABB (« enlevement et traitement des ordures méesgd et
90.0C (« élimination et traitement des autres dische

7 Le marché des activités liées aux déchets cornelpo chiffre d’affaires hors taxes réalisé pasdeteur privé.

8 Cette loi initie une politique d’élimination degahets mettant I'accent sur la protection de I'emiiement
(développement de la prévention, de la valorisagibdu recyclage) et sur la limitation du stockage seuls
déchets ultimes. Selon les responsables rencoettés également impliqué des codts plus élevégitide la
modernisation des infrastructures de collecte étaitement des déchets.

9 De fait, une étude menée par I'Observatoire régides déchets d'lle de France (ORDIF, 1997) cowdita
baisse de I'emploi public depuis le milieu des &m&980 en soulignant que les communes sous-trdieeplus
en plus la gestion de leurs déchets, y compris jgocollecte.

10 voir notamment les arréts du Conseil d’Etat Commpagnouvelle du gaz de Deville-lés-Rouen du 10igmv
1902 et Compagnie générale francaise des tramwagshrs 1910.



politique, pour définir le service rendu aux usaget le choix des modes de gestion :
production directe par un service organisé en r@gieecours a des entreprises privées avec
qui les collectivités locales passent des conttatsoncessions dans le cadre de la délégation
de service public.

Quels sont les arguments justifiant l'interventides acteurs privés dans la gestion d’un
service public local ? La « délégation de serviaglip », comme forme particuliere
d’organisation entre une autorité organisatriceligub et un prestataire privé est « congue
pour permettre tout a la fois l'introduction de itapx privés, I'ouverture a la « discipline du
marché » et le respect des exigences du servidie puAdeme, 1999, p. 59).

La premiére justification a I'existence de la déliégn au privé serait donc I'importance des
investissements a réaliser que les collectivitéales ne pourraient assumer seules. Viennent
ensuite des criteres d’efficacité et de rentabitius I'hypothése selon laquelle la délégation
au secteur privé permettrait « généralement I'thimion de méthodes de production et de
suivi du service plus industrielles, gage d’unetigesplus serrée et d’'une moindre dépense
publigue » (Ademe, 1999, p. 33). On attend enceréaddélégation au privé la formation et
I'exploitation d’économies d’échelle. On a ainsi pliserver une « oligopolisation » autour
des entreprises qui ont su profiter des premiersciméa obtenus pour développer des
capacités d’investissement afin de conquérir deveaux territoires et racheter les
concurrents de taille plus modeste. C’est ce gquahinotamment les deux premiéres firmes
du secteur. Par ailleurs, ces stratégies d’expansit €té menées dans le cadre de la
recherche d’économies d’envergure qui a conduih@ extension horizontale, c’est-a-dire
dans I'ensemble du champ des services urbains.déBmseurs du systeme mettent alors
l'accent sur le fait que les petites communes héeét des économies d’échelle et
d’envergure ainsi que de la recherche et développtmles grands groupes (Prud’homme,
Yatta, 1995).

Enfin, au niveau de I'emploi, la collecte étant @wutivité a forte intensité en main-d’ceuvre,
I'arbitrage de la collectivité consisterait a ertiser la gestion d’'un personnel peu nombreux
et diminuer ainsi le nombre de ses employés, ou aeder le contrble de ses employés afin
de s’en servir comme levier pour des politiques iades (Ademe, 1999). La
professionnalisation des métiers de la gestionddebets (voiinfra) a aussi pu étre avancée
comme argument en faveur des privatisations : leesgaire mise a niveau continue du
personnel peut étre plus facile a réaliser damadiee d’'un groupe que dans une régie isolée,
surtout si elle est de petite taille.

Les arguments en faveur de la régie sont centréstgqueux, d’'une part, sur la capacité de
certaines communes a développer des projets intsd%aou a organiser de maniére plus
efficace les tournéé3 d'autre part, sur la défense du service publitaevolonté de sa
maitrise, y compris quant & son devenir & moydongf terme et, enfin, sur I'existence d’'une
situation faiblement concurrentielle génératricecderuption et de prix élevés (vonfra). Le
probleme de l'organisation du service public locaést donc pas seulement d’ordre
economique, mais aussi d’ordre politique. Les quigis de la concession privée de service
public mettent en avant le fait qu’'il n’est pas asbible qu'un service public puisse donner
lieu a des profits pour les entreprises prestaaiirancés par les contribuables (Bertolini,

11 Exemple de la communauté urbaine de Brest ol lles avaient la volonté de développer une politique
environnementale et craignaient une privatisathae(ne, 1999).

12 Exemple du district de Nantes qui a organisédesnées, non plus en fonction des frontieres desmames
mais en fonction des trajets les plus courts éadx de remplissage des camions (Adéme, 1999).



1990). Pour aller plus loin dans cet argument, dexfits seraient légitimés par le risque
supporté par les entreprises, mais « en fait dpieisles grand groupes développent leurs
monopoles locaux a 'ombre de la puissance publigeorrain, 1981, cité par Bertolini,
1991, p. 132). Par alilleurs, les contrats de caioesincluent une clause de garantie de
ressources qui limitent la portée des risques stgg0

2.2L’industrialisation d’'un service public et le poides groupes
La concession est une vieille tradition, en paligcudans les grandes villes, marquée
cependant par une alternance entre la concentrdtiore part, et le recours a plusieurs
entreprises contractani8s d’autre part (voir Bertolini, 1990). Les processiiintégration
correspondent a des périodes historiques de rem@et du pouvoir municipEt qui
étendent la définition des missions de serviceipul service de I'intérét général. Les vingt
dernieres années sont, quant a elles, caractépaées puissant mouvement de privatisation.
Celui-ci s’est accompagné de I'émergence de groumsstriels qui se sont développés par
croissance externe en absorbant les entreprisgpeléamilial. lls se sont intégrés a la fois au
niveau spatial (en acquérant une dimension natoraire internationale) ainsi qu’aux
niveaux vertical dans la filiere des déchets (ctdletraitement, fourniture de matériels et
équipements) et horizontal en fournissant aux ctiiéés locales d'autres services liés a
'environnement.

Aujourd’hui, le degré de concentration du secteutalcollecte et du traitement des déchets
ménagers est particulierement élevé. Les deuxipang groupes privés détiendraient ainsi
50% du marché (Defeuilley, 2002). Certains défimsda structure du secteur comme un
« duopole d’ensembliers » (Bertolini, 1990). Cesraprises offrent donc aux collectivités
locales une gamme étendue de services (eau, engirant, etc.) et sont leaders dans la
distribution et le traitement de I'eau, la gestides déchets ne représentant qu'une part
mineure de I'ensemble de leurs activités. Les aggumjouant en faveur de la concentration
mettent I'accent sur les économies d’échelle, notant au stade du traitement, mais aussi au
niveau informationnel. Le responsable de I'entsp® indique ainsi que<.L’émergence du
pole traitement, qui est plus industriel (usine;ncihération, plateformes de compostage,
recyclage du verre et des plastiques), aboutit aaooroissement des investissements pour
monter ces installations. Les collectivités localas hésité a confier ces investissements a des
sociétés dont les bases financieres étaient reatent peu solides, ce qui explique le
phénomene de concentration. Le fait de proposenffess globales et de prendre en charge
'ensemble des activités liées a I'environnementvgut de I'eau, aux déchets et a la voirie
permet aussi de mutualiser les risques financigfSntreprise O).

L’autorité municipale pourrait ainsi trouver desaatages a n’entretenir des relations qu’avec
un interlocuteur unique, ce qui éviterait la dilutides responsabilités susceptible d’engendrer
des conséquences négatives sur la qualité. Cepencacomme ailleurs, la concentration
peut aussi étre le moyen pour les firmes de dépelodes « stratégies visant a restreindre
I'exercice de la concurrence » et, selon Defeujlt@yn’assiste pas a la reunion des conditions
favorisant un environnement véritablement conctigenu fait de la stabilité des positions

13 Les autorités ont dans ce cas le souci de fragméed marchés urbains et de ne pas dépendre diin s
entrepreneur.

14 Récemment, I'’émergence de structures supra matesip(Syndicats intercommunaux, districts urbains,
communautés urbaines) liées a l'intercommunalit®m@né lieu d’abord a des reprises en régie. Uroresble

de Force ouvriére donnait ainsi quatre exemplesaieies, dont celui de la ville de Saint-Quentipart repris
des activités en régie tout en conservant les tiondide rémunération du privé.



acquises, de la durée des engagenierds des difficultés rencontrées pour entrer sur le
marché (Defeuilley, 2002, p. 45). Une comparaises grix exercés par les entreprises
privées et le colt du service en régie en régmuldl France indique cependant que le passage
de la régie a la concession ne se traduit pas par hausse des prix pour l'usager
(Prud’homme, Yatta, 1995). En revanche, la conoasstaliserait des gains de productivité
gu’elle se réapproprierait, du fait de sa positioigopolistique. Les études divergent
fortement sur ce point. Selon Defeuilley, plus laék des contrats est longue, plus le prix
aura tendance a augmenter et conclut ainsi quabsdhce de mise en concurrence ou des
appels d'offre tres espacés dans le temps abautisséles augmentations importantes de
tarifs » (Defeuilley, 2002, p. 57). Finalement,vbdution de l'organisation industrielle du
secteur s’est traduite par 'émergence de géaatsriationaux. Des la fin des années 1980,
les leaders francais ont ainsi insisté sur la garéteadue de prestations et services qu’ils
pouvaient assurer et des compétences complémentgiiéls pouvaient mettre a la
disposition des collectivités locales. Si la dudés contrats a pu étre réduite par la loi Sapin
et si on assiste a une vigilance accrue des éitesasla multiplication des « affaires », il n’en
reste pas moins que l'horizon contractuel a padtiquel ces entreprises agissent est
relativement long, et en tous les cas, stabilisé.

La définition des missions du service public d’éhiation des déchets reléeve d'une
construction sociale et politique. Le Conseil diE&mn étendant la notion de service public au-
dela des missions régaliennes de I'Etat, a judtifitervention des collectivités publiques au
motif de lintérét général. Mais cette reconnaissaret la définition des contours des
« services publics industriels et commerciaux »t séwolutives et c’est I'Etat qui, en
définissant ces contours, Iégitime ses domainesdgétence. L'introduction d’'une logique
de gestion privée dans la fourniture du servicedipuparce qu’elle modifie les rapports de
force et le statut des emplois, parce que, comras atbons le développer, elle est ancrée sur

des logiques de rentabilité a court terme sur désiens historiquement percus comme
« difficiles », contribue aussi a la redéfinition service rendu.

3. La professionnalisation des métiers ouvriers : demodeles de qualification a la
diversité des pratiques

« L'éboueur » est devenu «ripeur ». Le changendenterminologie traduit la volonté de
renouveler I'image du « métier » et de créer umpeune symbolique avec la forte connotation
péjorative véhiculée par « I'éboueur » (Dubern@Q2L6. Le mot « ripeur » est totalement
neutre vis-a-vis du contenu (la boue et I'ordunglsqu’il renvoie a une technique particuliére
de manipulation d’'un contenant. Certains vont jisglire que «le ripeur fait un travalil

techniqguement élaboré et quasiment propre » (Deber2002, p. 42). Ce changement

15 | a durée des contrats peut ainsi étre nettemgmérimure a celle qui serait nécessaire pour amiedir
équipements (de 5 a 8 ans). Le conseil de la coermee (1998, cité par Defeuilley, 2002) fournit dbgfres

portant sur la durée des contrats successifs dectmlpassés par certaines filiales de CGEA (Vijeedde

SITA (Suez-Lyonnaise des eaux) en lle-de-Francg3®8. Pour ces sociétés, environ 50% des contnats@'s

(exprimés en terme de population desservie) orsigtés il y a plus de 10 ans et entre 17 et 264 iplus de
20 ans. Le responsable de la principale organisgi@dronale n’a cependant pas le méme discautse: risque
d’entreprise est lié aux matériels de plus en gopghistiqués et de plus en plus colteux. La dueSecdntrats
n'est plus que de trois ans alors qu’avant elle ymtaller de 10 a 20 ans. Les marchés sont remisaise
régulierement. C’est ce qui explique la course &allle et la recherche de marchés a I'étrangeiSNAD).

16| ¢ changement sémantique se retrouve égalemesti@aiénomination des emplois au sein des clastdits
dans les deux conventions collectives. En mai 2@0@quipier de collecte » remplace le « mancewvoal « le
releveur de boites a ordures ménageéres » de lanutahére des emplois de 1957.



sémantique est associé d’ailleurs a une rénovatios profonde de I'ensemble du secteur
puisqu’il intervient au moment ou I'on cherche &grer le nettoyage urbain au grand secteur
de la «propreté » et de Il'environnement. SelontePiq2002), «le changement de
terminologie correspond a une transformation duesandu travail auquel renvoie le métier,
soit parce que les taches se technicisent, sotepar contexte dans lequel il s’exerce se
modifie » (Piotet, 2002, p. 3). Dans la gestion déshets, ces deux raisons apparaissent
fortement liées et complémentaires. Non seulementtdches intégrent de plus en plus de
dimensions techniques (dans les centres de tradattion des bras articulés etc.) nécessitant
de nouvelles formations alors méme que le confgxtegénéral est celui d’'une revalorisation
des métiers du déchet face a un environnementnéglaire et écologique en mutation.
L'organisation de la branche était régie jusqu’eai 2000 par une convention collective
ancienne qui datait de 1957. Les partenaires soci@n signant la nouvelle convention
collectivel/, ont explicitement mis I'accent sur la nécessaitmptation aux évolutions
technologiques ainsi que sur 'amélioration derafgssionnalisation et de la reconnaissance
des métiers du décHét

Aprés avoir précisé le contexte dans lequel setaghk professionnalisation et 'émergence,
dans les discours, d’'un métier de service (3.1)lisautera les dispositifs conventionnels de
la qualification du travail ainsi que le rble et lglace de la formation dans la
professionnalisation du métier de ripeur (3.2)

3.1 Le contexte de la professionnalisation : vaersnétier de service

Le contexte de la professionnalisation des métiersa gestion des déchets est celui de la
sophistication croissante des equipements et denwlexification des filieres, en particulier
aux niveaux du traitement et de I'éliminal@nEn ce qui concerne plus particuliérement
l'activité de collecte des ordures ménageéres, letecde est marqué par lintroduction de
nouvelles technologies et la mise en place dellaate sélective.

Au niveau technologique, tout d’abord, la mise dac@ doutils de gestion comme
I'organisation des plannings assistée par ordimaaepour but d’améliorer I'organisation du
travail et s’inscrit dans une démarche impulsée deésges sociaux qui entendent
homogénéiser les pratiques de leurs différentesncage en instaurant un logiciel
d’exploitation commun et spécifique a I'entreprigntreprise O). Ensuite, les entreprises
entendent progresser dans lintroduction de linfatigue embarquée, qu’il s’agisse du

17 son champ d’application couvre les entreprisesgaxe des activités liées au déchet et a la prépndiaine.
Les parties signataires a la refonte de mai 2000 lsoSyndicat National des Activités du Déchet AN, la
Fédération Nationale des Syndicats de Transpo®TjCla Fédération des Syndicats Chrétiens dessprats
(CFTC), la Fédération Nationale des Chauffeurs Roajt Poids Lourds et Assimilés (FNCR), la Fédérati
Nationale de 'Encadrement des Transports et duidime (CFE-CGC). La Fédération Nationale Force-@uer
des Transports (CGT-FO) et la Fédération Natiodake Transports et de I'Equipement (FGTE-CFDT) njuemx
été signataires.

18 selon les termes de la nouvelle convention caWlectelle-ci « dispose de nombreux éléments novateune
nouvelle structure permettant une meilleure ligihitdes dispositions conventionnelles, une mise@rformité
des dispositions au regard des sources du drdigtail, une prise en compte des attentes et dastédns de la
profession par la modification ou I'ajout de nomiwes dispositions, notamment en matiére de sécimitéation
professionnelle et droit syndical, une nouvelldigrile classification et de rémunération évolutpgrmettant
d’intégrer les nouveaux métiers de I'ensemble ddisités du déchet » (CCN des activités du décletd mai
2000, Notice d'utilisation de la classification, SN).

19 cette évolution a également favorisé les pratigdiesternalisation de la gestion des déchets par le
entreprises industrielles. Celles-ci ont ainsi gévain pourcentage de plus en plus élevé de lewrket®
toxiques a des entreprises spécialisées pour gEmsaréglementaires et, de facon simultanée, etiedait un
effort pour produire moins de déchets (Pichat, 1995



repérage des camions par GR3opal Positionning Systenqui servirait aussi d’outil de
gestion des temps et de contrdle du travail, ouldtas articulés qui a des conséquences
sociales en termes de baisse du nombre d’emplorgpders et de politiques de formation
(entreprise O). La mise en place de la collectect®e a transformé, quant a elle, le métier de
ripeur, en ce sens qu’il a un contenu relationh@éelagogique plus important vis-a-vis de la
populatior0 et qu'il implique une connaissance des matériauies filieres (Adéme, 1999).

Finalement, méme si la filiere des déchets restehar d’'une filiere industrielle dans la
mesure ou elle comprend majoritairement des emplleisécution, de type ouvrier, certains
voient dans I'évolution des technologies et le dEweement de la collecte sélective
I'émergence d'« emplois de service », avec unandisbn importante entre une « logique
usager » dans le cadre de la collecte des ordutaageres et une « logique entreprise » dans
le cadre de la gestion des déchets industriels.

« Le métier de service se définit par I'importanieela dimension relationnelle avec le client.
Les ripeurs eux-mémes ont aussi un « métier deceesvdans la mesure ou la qualité des
relations de voisinage et les délais sont des étésnqui influencent le renouvellement des
contrats. Mais l'apprentissage du client est ausse dimension importante pour la bonne
réalisation de l'activité. Nous recrutons d’aillesirdes commerciaux spécialisés dans le
déchet industriel qui ont notamment en charge de farendre conscience aux clients de
'importance du tri des déchets » (Entreprise C).

On retrouve ce jugement sur I'évolution du conteloutravail dans le rapport de 'ORDIF
(1997) : « Le métier d’éboueur est désormais reggnhs’est structuré. Il nécessite a la fois,
esprit d’équipe, sens de l'organisation, vigilamespect des consignes de sécurité ainsi qu’un
bon relationnel avec les habitants et usagers deiie. Il ne s’agit plus seulement de charger
les bennes » (ORDIF, 1997, p.55). Par ailleursgdtégorie intermédiaire des emplois de
maitrise doit associer des responsabilités acadaes la gestion des flux, les normes de
sécurité, la gestion d'un parc matériel colteuxuetcontenu technique plus développé
(ORDIF, 1997).

Cette évolution du contenu du travail est a analgseregard des transformations dans les
modes d’évaluation et de qualification des empldés la branche. On retrouve ici la
problématique du « modele de la compétence » {@ayi2001) telle qu’elle est mise en
évidence dans la relation de service, qui décetaieonstances de travail dans lesquelles le
salarié est « mis en contact » avec le client nsaljer, cette confrontation étant essentielle
dans la définition du service effectivement rerdlour reprendre le travail de Besuccalt
(2002, p.13), trois dimensions du travail sont e&es dans la relation de service: la
« négociation » avec le client ou l'usager, « mmirétation » de la demande par le salarié qui
contribue ainsi a construire la prestation (au-déé I'offre générique de I'entreprise
prestataire), la réalisation d’arbitrages par larg& Dans ce contexte, la professionnalisation
des emplois repose en partie sur la performanda geestation qui dépend elle-méme de la
capacité des salariés a faire face a la demandelidats. Ces transformations du contenu du
travail interrogent les modeles de qualificationtcavail a partir desquels les dispositifs de
reconnaissance de la valeur du travail sont catstiLe changement de convention collective
et de grille de classification des emplois dansrémche des activités du déchet illustre le fait
gue la valeur reconnue au travail est, non seulenmventionnelle, mais résulte aussi d’'une
construction sociale qui integre des éléments disép@t les résultats de rapports de force
entre partenaires sociaux.

20 « La concertation, I'information, I'accueil devieent des notions fortement présentes » (ORDIF, 1992).



3.2 Les dimensions de la professionnalisation lifjoation du travail et formation

Si I'on se référe a la définition proposée par dimann et Naville (1962, p. 28% cité par
Piotet, 2002, p. 21), la professionnalisation doanealarié « 'acces a un statut déterminé de
maniéere precise, étendu au plus grand nombre dtspessible de la vie de travail et garanti
avec plus ou moins de force par la loi, les conwest collectives et les contrats
d’entreprise ». Les personnes qui en bénéficiemmidinalement leur statut renforcé, en
partie par le fait que les non qualifiés n’ont plaa du moins, ont difficilement acceés a ces
meétiers. Le diplome occupe alors une place esdlentet croissante) dans la construction du
statut. La conséquence majeure porte sur la segttmntu marché du travail qui en résulte
puisque le métier, en hiérarchisant les emploiad ta exclure ceux qui n‘ont pas les
gualifications et les critéres requis. A la difiéce du modéle de référence du « métier » au
sein duquel l'acquisition d’une qualification estiépendante de I'entreprise dans laquelle elle
est développée et exploitée, ce que les auteufsudegageLa révolution des métier@iotet

dir, 2002) voient émerger, c’est un modeéle ou Femtise joue un rble central dans la
construction du « métier » qui est alors davantagsté vers le modeéle de la compétence.

Le modele de qualification d'aprés la nouvelle camion collective : la guestion de la
professionnalisation au coceur du nouveau dispositif

La nouvelle convention collective nationale desivé#és du déchet comporte une
modification majeure relative a la grille de cléissition des emplois. La nouvelle grille de
classification, fondée sur le principe des « ceiteclassants », vient remplacer I'ancienne
grille dite « Parodi ». L'objectif affiché a la neisen place de cette nouvelle grille est de
« répondre aux évolutions technologiques que ceseat les activités du déchet et les
métiers, et clarifier la classification en défiries de nouveaux emplois. Cette grille permet
par ailleurs de favoriser |'évolution professioraeldes salariés, de valoriser et de
professionnaliser les métiers des activités du eledte procéder a une revalorisation de
certains emplois??. Si I'ensemble des partenaires sociaux s’est weécautour de cet
objectif, les modalités et les moyens choisis goparvenir ont fait I'objet de désacco?ds

Dans I'ancienne grille dite « Parodi », les postast décrits par des éléments techniques et a
chacun des postes correspond un coefficient hidicare qui sert au calcul du salaire mensuel
conventionnel. 93 emplois sont ainsi établis eeré&piés entre emplois ouvriers, employés,
techniciens et agents de maitrise auxquels comegmbd une trentaine de coefficients.
L’évolution professionnelle est caractérisée paawancement automatique a I'ancienfété

La nouvelle grille a critéres classants comporteleseent 27 emplois de référence et 10
coefficients, répartis dans quatre filieres prafawselle$>. Les perspectives d’évolution

21 Friedmann G., Naville P. (1962)raité de sociologie du travail970.
22 Notice d'utilisation de la classification, CCN dastivités du déchet du 11 mai 2000.

23 Crest la raison pour laquelle la Fédération NatlenForce-Ouvriere des Transports (CGT-FO) et la
Fédération Nationale des Transports et de 'EquegrertFGTE-CFDT) n'ont pas été signataires.

24 Ay salaire mensuel conventionnel est ainsi ajoutéeprime d'ancienneté de 2% aprés 6 mois de qrése
4% apres 2 ans, 5% apres 3 ans, 6% aprés 5 angpi@% 6 ans jusqu'a 15% aprés 12 ans de présense da
I'entreprise.

25 |es quatre filieres sont les suivantes : explmitat(dont collecte et activités assimilées ; traigat),
maintenance (dont collecte et activités assimijé@esitement), administration/gestion, études/déppément.
L'emploi d’équipier de collecte au sein de la fitéexploitation comporte ainsi trois échelons cgpomdant a
différents niveaux de connaissances, de respoitéalet d’autonomie.



professionnelle sont autorisées par I'existenceais échelons pour chacun des emplois non-
cadres. La qualification des emplois est établierske principe des « criteres classants » qui
renvoient « aux connaissances, aux responsabdités,tonomie %6. Par ailleurs, chacun de
ces critéres comprend des sous-criteres faisdrjet'd’'une gradation qui traduit les différents
degrés de connaissances, de responsabilités ebmdamie. Les échelons deviennent ainsi
définis par rapport a I'expérience et a la pratigoafessionnelle que requiert le poste. Pour
'ensemble des partenaires, cette grille de cliassibn contribuait ainsi a une lisibilité accrue
du classement des salariés.

Comme dans de nombreuses classifications récemteserme a été mis a I'avancement
automatique a I'anciennéi®(La négociation collective en 2001 ’évolution de carriére est
réalisée a partir d'un examen particulier du sélan référence aux criteres de classification
des emplois. Cet examen est réalisé au plus tag ans aprés I'entrée puis selon une
périodicité biennale. L’évaluation de I'évolutiorrofessionnelle tient compte notamment
« des nouvelles compétences acquises par le sébasiéde formation appropriée, ou de
diplome professionnel obtenu depuis le dernier eram(CCN, 2000, p.22).

Si les organisations syndicales étaient favorablese refonte de la grille de classification
des emplois, le principal point de désaccord a&jusnt porté sur I'’évolution professionnelle,
en particulier des postes a faible coefficient. igupart, I'éventail des coefficients est
relativement rédu?f, alors que 'avancement automatique a I'ancienasééé supprimé. Par
ailleurs, la pratique de I'entretien profession@el’appui de I'évaluation de I'évolution
professionnelle laisse craindre la possibilité @/dlutions arbitraires ».

« Notre syndicat s’est opposé a la définition dewpleis a partir de critéres classants. Il
existe un systeme de notation du salarié et, agrgpans passés dans l'entreprise, puis tous
les deux ans, les responsables hiérarchiques exainsi I'activité du salarié répond aux
critéres en matiere de connaissance, de respongghd'autonomie. Il suffit qu’'on lui dise
gu’il n’a pas eu de bonnes relations commercialearpgu’il ne change pas de coefficient.
L’employeur aura toujours intérét a trouver quelqeiese pour que ses salariés ne changent
pas de coefficient. De plus, la valeur du coeffitige prouve pas qu'’il y ait eu valorisation de
I'emploi » (Syndicat FO).

Cette progression de carriere, fondée sur I'expéegest donc soumise a I'appréciation de la
hiérarchie interne. L'individualisation du déroulent de carriere peut étre observée par
'émergence de «garanties» qui fondent, par Iguésence, le processus méme
d’individualisation. L’entretien professionnel qeert I'évolution de carriere est vu tantét
comme une « garantie » et un droit reconnu auxiéaldans le cadre d’'une reconnaissance
du travail a posteriorj tantt comme le moyen servant a bloguer le aldans son
coefficient par rapport au modéle de 'automatipié@ I'ancienneté de I'ancienne grille et aux
garanties collectives qu’elle instituait. Finalemesi la branche a contribué a « encadrer » les

26 s'agit d’'une grille unique et non catégorietlans la mesure ou le classement de tous les pEstesalisé
a partir des trois mémes criteres.

27 D’aprés leBilan de la négociation collective en 20@Ertaines grilles a critéres classants ont maintene
automaticité pour les premiers niveaux de clas#ificm ou dans les branches caractérisées par seme de
nombreuses petites entreprises au sein desqueslgmssibilités d’évolution sont limitées du fditrdnombre
réduit de postes.

28 | es coefficients vont ainsi de 100 & 107 pour guigier de collecte et s'étendent de 100 a 132 fesutrois
premiers niveaux de la classification. D’aprésilan de la négociation collective en 2Q0lexiste des grilles
de classification dans lesquelles I'évolution pssfennelle est davantage facilitée par la présdhoeéventail
de coefficients plus large (par exemple, la gdkela branche de la construction.



pratiques en définissant une méthode de classificatles emplois, I'évaluation des
compétences individuelles des salariés reste duessort des entreprisés

Le role de la formation dans la professionnaligatio

Dans cette architecture de la qualification, lanfation occupe une place centrale dans la
mesure ou elle accompagne les évolutions des esmgtlaies métiers et constitue un support a
I'objectif de professionnalisation.

La formation professionnelle apparait d’ailleursmooe I'un des aspects profondément
novateur de la nouvelle convention collective et deentations de la branci¥e Cependant,
les dispositions conventionnelles encadrent et wagent, comme le droit du travail le
prévoit, la mise en place de la formation profamséle au sein des entreprises, mais la
négociation de branche, si elle donne les oriemtatet les actions prioritaires, a eu tendance
a renforcer I'autonomie laissée par la loi a I'eaygur (Jobert, 2000). De fait, les pratiques
restent encore particulierement hétérogénes etdannaissance des diplomes, titres ou
certificats reste limitée dans la plupart des catives collectives de branche qui ne les
considérent pas comme une garantie de classemants Eelle des activités du déchet,
'employeur n’est pas lié par les diplomes. Cesidgs ne constituent qu’une indication du
niveau mais ne sont pas nécessairement reconnus plassement au niveau correspondant
de la classification des emplois.

Des diplébmes ont été créés dans la gestion degtdéoh plus généralement dans les métiers
de I'environnemert. Cependant, leur role dans le renforcement dwtstht « ripeur » se
révéle ambigu. En effet, malgré la création d’'unFC/gestion des déchets », aucun dipléme
particulier n’est demandé pour exercer ce méties abjectifs affichés par les responsables
des ressources humaines interrogés au développerdest formations sont de
professionnaliser et de valoriser les métiers dthegafin d’attirer et de fidéliser la main-
d’ceuvre dans une période ou les entreprises énbfasenface a des difficultés importantes
de recrutement. Mais, les entreprises privées daioge des déchets entendent alors
« professionnaliser » un métier dont I'acces resteert aux non qualifiés. Ceci est d’autant
plus marqué en période de difficulté de recrutemelas entreprises recourent alors
massivement a I'intérim pour pourvoir les postesr(infra). Le fait de se « sentir reconnu »

29 pour une analyse de la place de la subjectivitegtrapports de domination liés au statut du naygadarial,
voir Besucco ealii (2002).

30 e préambule du titre IV de la nouvelle conventimtiective, consacré a la formation professiormelt a
ce titre révélateur des objectifs des partenaioesasx : « La formation constitue un des moyensilggiés
pour les salariés d’acquérir les connaissance®ompétences leur permettant de développer leurscitépa
d’adaptation face aux mutations technologiqueslattéansformation des modes d’organisation duditafzlle
leur ouvre ainsi des perspectives d’évolution @sif@nnelle et sociale. Parallélement, la formatisinl’'une des
conditions de la modernisation des entreprisesedtear, gage de leur pérennité et de leur exparfiammnaux
évolutions du contexte économique. Par ailleuesfdit de formation permet de valoriser le sectela,le
rendre plus attractif et de contribuer & maintehié développer la stabilité du personnel » (p57).

31 Notamment, le Certificat d’'Aptitude Professioneed gestion des déchets et propreté urbaine »ecrd®94
prépare a I'ensemble des postes d'ouvriers quslifed notamment a celui de ripeur. La possessiofade
Formation Initiale Obligatoire (FIMO) a été rendaigligatoire pour les futurs conducteurs. Cette fation est
axée sur les regles de sécurité ainsi que sukfgementations du transport, de la circulation etrdvail. Il
existe par ailleurs des formations supérieureqit@es vers les métiers dits de I'environnement.



dans I'exercice de son métier est alors construitds&utres fondements que celui du statut
acquis par la professionnalisation et la déterdi@alipldmes?.

Les pratiques des entreprises en matiere de faymaévelent par ailleurs des divergences
profondes dans les objectifs et les moyens accauabéslifférentes actions. Les entretiens que
nous avons effectués ont permis de mettre en ésédées engagements de nature différente.
L’entreprise O a elle-méme créé un centre de faomatélivrant des dipldmes reconnus par
I'Etat. Ici, la professionnalisation peut alorseétibtenue par la reconnaissance, de la part de
I'entreprise, d’une qualification professionneli¢ejle a elle-méme produite en participant au
systtme de formation et de délivrance des dipléfdsentreprise C a développé des
relations avec des organismes de formation et detes proposant des formations en
alternance ou en apprentiss@tyElle prend aussi en charge les dépenses pouetitbn de

la « Formation Initiale Minimum Obligatoire » (FIMOpour les futurs conducteurs. En
revanche, I'entreprise S, au moins jusqu’en 20@Qjéveloppait aucune action particuliére de
formation. Par ailleurs, les actions de formatioes dripeurs restent pour I'essentiel
circonscrites a des formations sécurité visantéagmir les accidents du travail. Et la encore,
il existe des marges de différenciation selon lesges et les agences dans lesquelles elles
sont menées.

Une illustration : divergences des pratiques dagagdrmations a la sécurité

La formation & la sécurité a constitué la premas orientations et la premiere des actions
prioritaires de formation professionnelle inscu@ns la nouvelle convention : « La branche
considére comme prioritaire de promouvoir des fdiona initiales et continues qui
concourent a I'amélioration des conditions de tilaea de sécurité, a I'acquisition d’un
comportement de nature a prévenir au maximum legjeta que représentent certaines
activités liés aux déchets, [...] ECN,p.57).

Pourtant, a co6té de l'aspect conventionnel, lediques des entreprises révelent des
divergences d’engagement de nature profonde. Sitrt8s entreprises que nous avons
rencontrées affichent la volonté de vouloir diminles accidents du travé¥, les actions
peuvent correspondre a la simple distribution diuret sécurité ou au suivi d’'un stage pour
les nouveaux, certaines agences locales allant’pusiyganiser des challenges sécurité de
maniére réguliére pour le personnel sujet & unuestievé d’accidents.

32 |'absence de qualification et la précarité desdamns d’exercice du métier empéchent également la
construction de « marchés professionnels » (Marstg80) caractérisés par la transférabilité degifopagions,
absentes dans le cas du poste de ripeur. Pargjliules formes d’emploi empéchent la valorisatitun statut
dans les entreprises, il n'en va pas de méme lertggervice est organisé en régie : les salanéslors le
statut de la fonction publique territoriale. L'ida@é professionnelle se construit ici en partieoautdes missions
de service public que leur statut leur confere.

33 pans cette optique, selon Dubernet (2002), lameaissance par I'entreprise des diplomes qu'ekdlea
méme créés conduit a étendre la subordination alaitteur aux mécanismes mémes de constructiorade s
gualification professionnelle.

34 La difficulté dans le cas des entreprises O et1@ alors de rendre cohérentes les procéduresdeament
dans les agences et les actions de formation idgsidu siege (voinfra).

35 pans le ramassage des ordures ménageres, leBgguents sont liés aux marchepieds, aux membiss pr
dans la benne, aux marches arriéres des camions.

36 | es divergences peuvent également se révéler lenttiscours et les orientations impulsées du sidym
c6té, et les actions concrétes menées dans lesemyale I'autre.



Par ailleurs, on peut constater certaines pratigessentreprises aux objectifs incompatibles.
C’est le cas en particulier du recours au travagrimaire, vis-a-vis duquel les entreprises
énoncent avoir constaté que les accidents du trétaént plus fréquents, et de la pratique du
« fini-parti ». Ce dernier constitue un mode d’gngation des tournées pour la collecte des
ordures ménagéeres qui implique que lorsque lesnémsr ont été effectuées, les salariés
peuvent quitter leur poste. Cette pratique sefijata I'origine par I'argument selon lequel il
peut s'avérer difficile d’évaluer la durée des twes du fait de la forte variabilité du tonnage
d’ordures a collecter et de certains aléas pousiamvenir sur le trajet des tournées.

Les entretiens réalisés (aussi bien auprés deésamants de salariés que des directions) ont
révélé un certain « malaise » vis-a-vis de cettgique. En effet, elle va a I'encontre de la
volonté affichée de baisse des accidents du tralemils la mesure ou elle contribue a
laugmentation du rythme de travail et a une mandigilance des salariés. Du c6té du
discours syndical, cette pratique est considéré@emm un acquis social pour les salariés qui
bénéficient d’'une variabilité d’horaires et qui pent éventuellement finir plus tét en
travaillant plus vité’. Finalement, ces pratiques en matiére d’orgamisatiu travail et de
mobilisation de la main-d’oeuvre ne corresponder® & une politique volontariste de baisse
des accidents du travail. La volonté de professibieer les métiers s’Taccommode mal de
pratiqgues en matiere d’emploi et de conditionsrdedil qui entretiennent la précarité et une
gestion des besoins en main-d’'oeuvre a court-terme.

En guise de conclusion, il semble difficle de niteune définition objective de la
professionnalisation. Depuis la nouvelle conventailective, les entreprises prennent
davantage de responsabilités aux trois niveawadmhstruction, de I'appréciation et de la
validation des compétences, nous éloignant d’autamhodéle des « métiers » dans lequel la
main-d’ceuvre est dotée d’'une identité au sein desramunauté professionnelle pour nous
rapprocher d’un modele de la compétence. Poutartavail continue a s’exercer dans des
conditions ou la précarité touche a la fois lesditions de travail (accidents du travail), les
formes d’emploi de ces salariés non qualifiés (irtgpd recours a I'emploi intérimaire) et les
salairess,

37 Dans le méme ordre d’idée, les entreprises énsriga face a un probléme de contrdle de la qua&litde
la productivité des travailleurs que I'on peut dé&ficomme un risque de « défaut de mobilisatiortravail »
(ou risque sur le résultat du travail dans la tgg@ de M-L Morin, 1999), en particulier dans lesaie la
collecte des ordures ménageres. Or, I'organisadies tournées en « fini-parti » permet a I'encadrence
bénéficier, par ce biais, d’'une productivité duvéib accrue. L'entreprise ne supporte plus l'inttede sur
'ampleur et les variations d’activité journalieyesi celle sur le contréle du travail puisqu’ellaisise la
« liberté » aux salariés de « faire au plus vitt e gérer eux-mémes le temps des tournées ! tedt® du
travail est particulierement difficile dans le cadf'une organisation du travail qui comprend nanesaent le
travail en équipe mais aussi des tournées. La entes entreprises (du moins pour certaines d'ezites) se
sont en quelque sorte déchargées de la prise egectia contrdle du travail avec le développemerfirdiparti

combiné a celui des « calendriers » : avec lefarii, les ouvriers ont tout a gagner a étre «pctfs » en
allant plus vite ; avec le calendrier, ils ont toutérét a proposer du travail de qualité et desfedite les clients.
Finalement, les entreprises n’ont plus a suppdeteontrdle du travail. Le revers de la médaill@eaane bien
sOr 'augmentation des accidents du travail avefinieparti. Le calendrier, quant a lui, posera légzent des
problémes d’organisation du travail, au niveaualedmposition des équipes et de I'affectation desnees,
certaines étant plus « lucratives » que d’autres.

38 En effet, les politiques salariales apparaisseuntdplrestrictives. La rémunération moyenne mensuesit
composée du salaire brut ainsi que des primesifinidés de casse-crolte, de panier de nuit, dessedi®t de
transport mentionnées dans la convention collectee du treizieme mois. Chaque catégorie a vu sa
rémunération (salaires nominaux) augmenter de 5% 68ur la période 1997-2000, soit environ seuldérhgvo
d’augmentation par an. Or, d’aprés les donnéea @ARES, en 2000, le gain brut mensuel moyen dalarg
a temps complet s’élevait a 2,2% de plus qu’en I@PERES, 2002). Les salaires sont généralement faé



4. Les tensions dans la gestion des besoins d’une maliaeuvre peu qualifiée

Les responsables des trois entreprises que nouns gwpinterviewer déclarent étre en phase
d’embauche et rencontrer des difficultés de reonetd aux postes de ripeurs, de conducteurs
et de la maitrise intermédiaire. Les raisons évesgutouchent aussi bien des aspects
« réglementaires39 que la « difficulté » attribuée aux métiers daecéranche, ou encore le
manque de personnes qualifiées face a I'évoluties métiers. En revanche, le recours a
Iintérim est importart0. Sans disposer de données générales, les entsemg toutes
déclaré avoir recours a l'intérim méme si c’estcakeevolonté affichée de le baisékrLes
motifs invoqués portent sur le travail saisonnieind part, sur les difficultés de recrutement
d’autre part, sur la pré-sélection de la main-d’'eewen vue d’embauche en CDI enfin. La
volonté affichée de diminuer le pourcentage d’iméires est liee non seulement au colt du
dispositif mais aussi a l'accroissement du tawccl@ent du travail pour cette catégorie de
personnel (voisuprg et aux éventuels problemes d’intégration dangdgspes.

D’une maniére générale, les entreprises ont jaskdfirecours a l'intérim par un risque de
variations saisonniéres d’activité et un risquedees de marché En ce sens, le recours a
lintérim pourrait s’interpréter comme un transfaile ces risques lies a lincertitude
économique sur les travailleurs, les entreprise§rahchissant alors de risques de sureffectifs
(M-L Morin dir, 1999¥3. Cependant, le risque de sureffectif est enlifaité, et ce pour au
moins deux raisons : I'activité est en croissaricka éranche en phase de recrutement d’'une
part, la branche organise le transfert de salamésas de pertes de marchés publics d’autre

part.

niveau de la convention collective nationale pas duvriers, sauf dans l'une des entreprises que awons
rencontrée (entreprises C) qui possede sa projledg salaire.

39 Cette raison est particulierement mentionnée pEsipostes de conducteurs pour lesquels il faldrdmvant
posséder la « Formation Initiale Minimum Obliga¢oir (FIMO).

40 selon un responsable de I'entreprise S, les m#dres peuvent représenter jusqu’a 40% de ['effelztns
certaines agences pendant les périodes d’été.

41 on peut relever différentes mentions de ce recoassif : « Le ramassage des ordures n’attendApasi,
chaque matin, il faut pallier les absences imprévaea quelques minutes. Le recours a la main-d’ceuvre
temporaire est donc relativement élevé et il ctustune possibilité de vivier de candidats poténtée des
embauches de plus longue durée » (Dubernet, 2083).p« Les opérateurs du secteur ont eu massitemen
recours au travail intérimaire et a la sous-traiéanAutrement dit, ils ont joué la carte de la ifdité en
externalisant une partie de leur activité pour af#dr aux variations conjoncturelles et aux atwuke leurs
clients » (Xerfi, 1999, p.49).

42 L’activité est en croissance depuis l'origine l@atreprise (1992). Les principales incertitudescernant
les variations d’'activité portent sur les marchébligs. Au niveau de la direction des ressourcesdines, les
principales incertitudes ont trait aux recrutemehtapparait difficile de prévoir I'ensemble descrutements,
gu'il s'agisse des cadres ou des « compagnonsrailRaurs, 'importance des marchés publics déadivité de
I'entreprise implique une difficulté supplémentarsdative au temps d’attente de la réponse avamiodeoir
prévoir et de se doter des moyens nécessaireséallsation des contrats. Le recours a l'intérinunpait ainsi
étre expliqgué par l'urgence dans laquelle se festrecrutements face a I'obtention de nouveauxraiznd
(Entreprise C).

43 selon les chercheurs du LIRHE, les incertitudéssiaux variations de l'activité et aux résultagslal
prestation de travail engendrent un risque ditanémique » qui est supporté, au niveau juridiqudagts la
norme de I'emploi typique, par I'entreprise. Damsaadre, les choix des formes de mobilisation dmadin-
d’'ceuvre, et notamment le recours au travail intéiey peuvent s’analyser comme un mode de partage d
risques avec un transfert du risque économique eisque de I'emploi sur les travailleurs intérinesi



Encadré 2 — Les caractéristiques de I'emploi dans Ioranche#4
L'emploi dans la branche de la gestion des déchetg étre caractérisé d’abord comme étant un emploi

typiquement ouvrier (80% de I'effectif), mascul®3@ de I'effectif), a temps complet (96% de I’etféc45 et

en contrat & durée indétermifte
La répartition de l'effectif par age fait état d'wrajeunissement » de I'effectif. En 2000, 42%’efiéectif avait
plus de 40 ans alors qu'ils étaient 48% en 199/8 etétaient plus que 17% a avoir plus de 50 an2@00 (22%

en 1997). Ces données refletent une structureiveda¢nt similaire a la moyenne natiorftfe Concernant
I'ancienneté, 31% de l'effectif global a plus de dfis d’ancienneté et plus de 50% ont plus de ZearZ000.
Cette répartition en 2000 fait suite & une baigsBaghcienneté moyenne sur la période liée a I'avmgpation des
effectifs, puisqu'ils étaient plus de 60% et presd®% a avoir respectivement plus de 5 ans etqdus0 ans

d’ancienneté en 199

Un turn-over élevé ainsi que l'augmentation de péondans la branche permettent en partie d'expliqqette
baisse de I'ancienneté. En effet, des emplois @ntré&és de facon massive dans les années 1980@&t 1

Sur la période 1997-2000, on peut constater urie fwoissance de I'effectif global (+19,2%), duepanticulier
a la forte augmentation du nombre de conducteufd,f#o) et a celle des employés (+40,1%) alors que |
nombre et le pourcentage de ripeurs n'a cessé ideebaur la période, passant de plus de 35% asnaim

quarﬁg. Le rapport de 'ORDIF (1997) fait état de la mééwnlution de I'emploi dans la région lle de France
Les embauches dans le secteur des déchets danséggtin sont liées au renouvellement progressifediectifs
et a un turn-over élevé dans les fonctions de cmlleet de tri, & la création d’unités nouvelles dua
transformation des unités existantes ainsi qu'atdatégie de diversification des groupes. L'augméon des
parcs des unités de traitement et du tonnage aéedéainsi que la progression des collectes sédsatn porte
a porte constituent également des facteurs favariganploi dans la filiere.

4.1 Une activité en croissance

Les prestataires de la branche des déchets vegntcttivité croitre depuis plusieurs années
et les entreprises énoncent elles-mémes étre sesimigles difficultés de recrutement. I
existe certes des variations saisonnieres d’agtivibais elles peuvent étre facilement
anticipées par les entreprises. Les créations d@ropt ainsi été nombreuses en 2000 (+6%,
contre environ +2% les années précédentes). Enlaromoitié des flux d’embauches et des
départs concerne les emplois de ripeurs et de cbtemag. Les motifs de rupture se
différencient ici nettement selon I'état et lessiens sur le marché du travail, les démissions
de ces emplois ouvriers qualifiés de « difficilesiaccélérant en période de reprise
economique. Le motif principal de rupture du CDkdruvriers en 2000 est celui de la
démission (43,4% des départs) ; et en 1997 c’datdeciement (pour 35,5% des ruptures de
CDI), le pourcentage de démissions représentard aquart des ruptures. En revanche, un
motif de rupture assez largement répandu, aussi &émre 1997 qu’'en 2000, reléve de la
catégorie « autres » qui comprend respectivemedf2@t 23% des départs des ouvriers. On
trouve en particulier dans cette catégorie lessteats et les mutations. Par ailleurs, la branche
présente un tres faible nombre de licenciementsatnmues (4,9% en 1997, 0,9% en 2000).
« Le turn-over est jugé trop élevé et connait ungneentation coincidant avec la reprise
economique (8% pour les cadres, 5% pour les “ cognpas ”). Les autres motifs de départ
sont la mobilité interne au sein du groupe et tagsferts de marché » (Entreprise C).

44| es données présentées dans cette partie soes ides rapports de branche du SNAD (1998, 2000).

45 On rappelle qu'au niveau de 'ensemble du segpeivé, la proportion d'actifs a temps partiel siéé a
16.9% en mars 2000 (Aerts, Mercier, 2001).

46 | ¢ pourcentage de salariés sous contrat a dutéemigée se situe en moyenne aux environs de 5,5%.
47 D’aprés les données issues de I'enquéte empliisééapar 'INSEE, en 2000, 18,6 % des salariésalteur
privé avaient plus de 50 ans et 45 % avaient pu4éCdans.

48 Ces données générales peuvent cependant masquisplarités, en particulier régionales. L'ancig¢é@rtans
la branche reste inférieure a celle du secteuépivapres les données de I'enquéte emploi, 52,@k8%6actifs
du secteur privé ont plus de 5 ans d’ancienne3 426 ont plus de 10 ans.

49 | e nombre de ripeurs est ainsi passé de 9108&nad 9428 en 2000.



« Le turn-over est important, aussi bien au niveaa cadres qu’au niveau des ouvriers. Les
raisons sont la « dureté » du métier d’ouvrier daessecteur, le manque de reconnaissance
et 'absence de politique sociale dans I'entrepsisgentreprise S).

4.2 Le risque de perte de marché et le transfegalariés

Les contrats s’étalent sur une durée relativemengue pouvant atteindre une dizaine
d’année8C et méme en cas de pertes de marché, des gareolliestives prémunissent les
entreprises prestataires, notamment I'annexe V, agganise le transfert de salariés. Un
syndicaliste FO nous indiquait ainsik:Le risque de perte de marché est & nuancer car,
souvent, quand les entreprises perdent un mardhes, en retrouvent un autre ailleurs. De
plus, elles n'ont pas a licencier et a créer unrpocial du fait de I'existence du transfert de
salariés » (Syndicat FO).

L’annexe V (dont le premier avenant date de 199puke ainsi: «n vue de garantir
'emploi des salariés affectés a un marché pulaisant I'objet d’'un changement de titulaire
et afin d’inciter les entreprises concernées a #&uune solution aux situations rencontrées,
les parties conviennent de ce qui suit : Le nouvéalaire doit reprendre a I'ancien titulaire,

a tout le moins, les personnels ouvriers antériment affectés au marché concerné. Cette
disposition s’applique également, sous réservedigsositions Iégales, lorsque le nouveau
titulaire est une entreprise ou un établissememiaaienant au méme groupe que celui de
I'ancien titulaire. Par voie de conséquence, legomemel qui n’est pas repris par le nouveau
titulaire reste salarié de I'ancien titulaire (Convention collective nationale des activités d
déchet, p. 108).

L'existence de cette annexe résulte de la non-egdglité de l'article L.122-12 du Code du
TravaiPl aux pertes de marchés publics. L'annexe V corstikonc une forme de garantie
d’emploi pour les ouvriers affectés a des marches &té construite en réaction aux
revirements de la jurisprudence relatifs aux champpplication du L.122-12. En effet,
jusqu'au milieu des années 1980, la Cour de Cassatistimait de plus en plus
systématiqguement que l'article devait s’appliques tbrs que les mémes possibilités d’emploi
existaient. La stabilité de I'emploi était ainsivilégiée. A partir de 1985, c’est le critere des
moyens de production qui devient essentiel pouinuéte que recouvre une « entité
économique autonomé2 Du coup, «la modification de la situation jugde de
'employeur ne peut résulter de la seule perte dharché » (Arrét Nettoitout, 1985) et la
Cour de cassation a réaffirmé en 1990 que « leeseeite d’'un marché » ne justifiait pas
'application du L.122-12. La non-applicabilité dul22-12 aux cas des pertes de marché
impliquait qu'il fallait dorénavant anticiper le @b social correspondant a la perte d'un
marché. La réaction s’est alors produite par vaeventionnelle dans certaines branches
professionnelles dont I'activité consiste en I'extéan de marchés. Elles ont ainsi conclu des
accords collectifs inspirés de la jurisprudencec@dénte qui privilégiait la stabilité de

50 || existe des garanties apportées au prestataing & cadre de I'organisation de la délégatiosatgices
publics (durée des contrats suffisamment longuer @ouortir les investissements, clauses d'indexation
Defeuilley, 2002, voisuprg).

51 cet article qui date de 1928 énonce : « S'il ’mviune modification dans la situation juridique de
'employeur, notamment par succession, vente, fydi@nsformation du fonds, mise en société, |edrats de
travail en cours au jour de la modification sulesistentre le nouvel employeur et le personnel eletiéprise »
(article L.122-12).

52| a Cour de cassation a ainsi jugé que la reprise service de distribution d’eau dans une villenppenant

la reprise des installations communales de digtdbud’eau constituait bien un transfert. En revacelle a

censuré la décision sur I'application du L.122-B2glle cas d’'un marché de nettoiement des orduteaggres
de la ville de Nimes estimant qu'a lui seul, un chér de prestation de service ne constitue pas otig e
économique (Waquet P., 1995).



I'emploi des professionnels concernés (Ray J-ES199. 150-15493. Les entreprises que
nous avons rencontrées n’ont pas fait de commestpairticuliers sur I'existence de I'annexe
V, sauf pour préciser les problemes que posaitrésgnce de statuts différents dans les
eéquipes de travail, en particulier les statuts ipsblLes salariés sont censés conserver
'ancienneté qu’ils ont acquise dans I'entreprisécpdemment titulaire du marché avec
maintien du salaire mensuel brut auquel s’ajoutteg éléments de rémunération
conventionnels fixes prévus par la convention ctille. lls sont soumis pour le reste aux
dispositions contractuelles existant dans I'entsgpnouvellement titulaire du marché.

Le risque pour le salarié de perdre son emploesuitine baisse d’activité de son employeur
pour cause de perte de marché public n’existe gascpuisqu’il change d’employeur. De
fait, les licenciements pour motif économique dpsurs et conducteurs sont trés faibles (ils
représentaient seulement 4,8% des motifs de ruptwi@DI en 1997 et 0,76% en 2000). En
revanche, cette clause spécifique de la convertitiactive n'empéche évidemment pas les
licenciements pour autres motifs. En contrepap@yr I'entreprise, le risque de faire face a
des sureffectifs ou d’avoir a subir des colts dtassements et les indemnités de rupture du
contrat de travail en cas de pertes d’'un marchéest nul.

On s’autorisera donc ici a considérer que les prises du secteur sont soumises a un risque
d’entreprise plutét faible dans un secteur en sewise, I'évolution des réglementations et la
prise de conscience collective sur les probléemes di I'environnement laissant également
penser que les perspectives de croissance restgetrient favorables (vosuprg. On se
situe donc dans une configuration qui autoriseolastitution d’'une main-d’ceuvre stable. En
revanche, les métiers sont « difficiles » et pealifj@s. Le rapport de force est alors tel que
les entreprises peuvent choisir des contrats guident plus favorables mais qui impliquent
la précarité pour les salariés (missions d’intérifr) revanche, des difficultés de recrutement
se posent, notamment pour les métiers de ripeuts ehauffeurs qui connaissent un taux de
turn-over jugé important (entre 5 et 8%).

Dans ce contexte, le recours a l'intérim sembleadtage se justifier par les difficultés de
recrutement que les entreprises affirment subisens ou il permet de « drainer » la main-
d’ceuvre. Il constitue de fait une forme de pré«d@e de la main-d’ceuvre et peut méme
appartenir a la procédure de recrutement sousataitdurée indéterminée. Le rdle de pré-
recrutement des entreprises de travail temporaidéja été mis en évidence par plusieurs
études et méme si ce n'est pas un motif Iégal deurs, rien n'empéche les entreprises
d’embaucher les intérimaires employés (Ramaux, 1B8fevre, Michon, Viprey, 2002). La
logique de colt et de court terme devient ici préih@nte pour justifier le recours a l'intérim
par rapport & des engagements davantage congdtuatisoutis vis-a-vis des procédures de
recrutement.

A ce niveau, les pratiques des agences differetdgrfeent des politiques impulsées des sieges
visant a harmoniser les pratiques tout en tenantpt® des contraintes « de terrain ».
Dubernet (2002) a ainsi bien mis en évidence lefodiions dans les procédures de
recrutement entre, d’'une part, un protocole deuteament impulsé du groupe qui vise a
intégrer des apprentis afin d'accorder une plusndga place au diplome et de
professionnaliser les emplois et, d’autre partplegiques des agences locales dispersées sur

53 On notera toutefois que depuis l'arrét Schmidt9d)9 la France n’exclut pas par principe les atd#vide
service du champ d’application du L.122-12 maia €bur de cassation n'a jamais admis I'existenceatesfert
d’entreprise en I'absence d’'une quelconque trarsaonisde moyens de production. Sur ce point, latjposile la
Cour de cassation est remarquablement stableecestildemeurée imperméable aux fluctuations dedaign
européenne » (Laulom, 1999, p. 826).



le territoire qui ont recours a des réseaux locéesc,agences d’intérim ou les candidatures
spontanées pour faire face aux contraintes ddrierra

En conclusion, les «risques » economiques, dorédhté est par ailleurs discutable, et leur
transfert ne peuvent constituer I'origine du resoarl’intérim et justifier son importance.
Mais en matiére de statut d’emploi, les pratiquespmur conséquence le développement du
travail intérimaire et remettent en cause la stébile 'emploi en période de ralentissement
d’activité. Finalement, on se trouve dans le catinee gestion a court terme et « au coup par
coup » de I'emploi, porteuse de précarité et allantl'encontre, d'une part, de la
professionnalisation engagée par ailleurs par ¢ésues du secteur et, d’autre part, de leur
volonté de diminuer le turn-over.

5. Conclusion

Des missions d’intérét général ont progressivergghtdévolues a I'élimination des déchets,
justifiant que les communes en deviennent respdesabepuis les années 1970, le processus
de délégation du service public au secteur prigeéraduit a un partage du marché a peu pres
équivalent pour la collecte des ordures ménageares ecgie et secteur privé, et largement
favorable au secteur privé pour le traitement. lpeditiques publiques, les évolutions
réglementaires et technologiques, les stratégiesucentielles et la situation du marché du
travail sont apparues comme des éléments interdéapen dans les rapports de travail et
d’emploi de la branche. Finalement, les entreprismabinent des pratiques restrictives de
gestion des besoins de main-d’ceuvre porteusesédarjié a court terme allant a I'encontre
de la volonté de stabiliser la main-d’ceuvre ou dgssionnaliser les métiers a moyen terme,
d’améliorer la qualité du travail et de faire baiske nombre d’accidents du travail. Dans le
cadre de la fourniture de prestations de servigecgusistent en des prestations de travalil,
c’est aussi la qualité du service rendu et sa i®imqui s’en trouvent amoindries.
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