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Résumé

Ce travail prolonge les deux rapports d&titde prospective de I'évolution des emplois etods®ins

en formation dans les industries agroalimentairegalisée en 2007 et 2008, dans le cadre de la
section Recherche, Formation et métieds CGAAER. L'objectif du groupe de travail est ici
d'approfondir le sujet de l'image de [lindustrie raglimentaire, de recueillr des éléments
supplémentaires sur les salaires, les progressiensarriére et les formations délivrées dans le
domaine des relations au travail.

Il confirme que le niveau et le contenu techniges tbrmations dispensées par les établissements
d’enseignement ne sont pas les causes des dificidbulignées par les professionnels : Le
recrutement de personnel qualifié est difficilegeague le secteur attire peu, c’est essentielleonent
probleme d'image et les sectionBio-industries de la transformationdes établissements
d’enseignement ont également du mal a se renipirrevancheles défections et I'absentéisme des
salariés sont les conséquences de la pénibilitéadail, des salaires et d'un management du peetonn
insuffisants.

Le groupe a cependant constaté que ces probléntesrdéement ou de défection n’étaient pas aigus
dans les entreprises qui bénéficient d’'une bonragéiée a leur importance dans la région, au style
de management, & leur réputation de stabilité agartages sociaux et aux salaires qu’elles accbrden
Ces salaires varient selon les entreprises etriexhes professionnelles du secteur alimentaires ma
il semble bien gu’ils soient généralement pluslésilgue ceux des autres activités industriellesr po
les cadres et surtout pour les ouvriers. On reneapgu ailleurs que les rémunérations des salaeés d
I'agroalimentaire titulaires de diplomes de nivedulV, et méme lll, sont comparables a celles
proposées dans des secteurs pourtant plus apptélsiégie le commerce de détail, I'artisanat ou les
activités en rapport avec la santé.

Enfin la santé en milieu professionnel est aujdwidmieux prise en considération méme si certaines
pathologies liées a des problémes organisatiorttals les entreprises, continuent de progresser. Le
groupe de travail recommande a ce sujet d’entame€onseil d’orientation sur les conditions de
travail, une réflexion sur le mode de fonctionnement anxiegée la grande distribution vis-a-vis de
ses fournisseurs.

Le groupe de travail recommande également d'indéerPME, tres nombreuses dans lindustrie
agroalimentaire, a se constituer en réseaux régiongui travailleraient collectivement sur
'amélioration des conditions de travail et les adis professionnelles, mutualiseraient des
compétences et pourraient offrir a leurs salargssapportunités de progression de carriere.

La transformation agroalimentaire constitue uneacindustriel primordial pour notre pays qui se
trouve de facon permanente en situation de frégitiédiatique. Inquiétante au plan économique cette
image meédiocre favorise aussi le désintérét deseguour ces activités. Le MAAP et ses
établissements d’enseignement disposent d'atoussdour entamer avec I'’ANIA une réflexion sur la
construction d’un programme commun d’amélioratienl’dnage de l'industrie agroalimentaire et de
valorisation de ses métiers. Cette constructionrajepour réussir, étre initiée et soutenue par
'administration centrale et débuter par une recher permettant d'appréhender un mode de
communication serein sur la transformation inda&i Dans ce cadre, une attention particuliére
devrait étre portée aux filieres et métiers de inde et des produits carnés dont I'image s’est
beaucoup dégradée.

Au moment ou les regroupements des OPCA vont oula® possibilités nouvelles a la formation
continue et alors que I'effort de formation resteage un peu faible par rapport a celui de la mogen
de I'ensemble des activités industrielles, professls et pédagogues devraient s'impliquer dans une
évolution des programmes. Si la dimension technigeast bien présente, celle du savoir-étre et du
management ne se met en place que trés progressiebette démarche pourrait alors étre un apport
pour une réflexion globale sur I'attractivité fatdes métiers industriels.



|.Introduction

Ce travail est la poursuite, en 2009, de celuttléi «Etude prospective de I'évolution des
emplois et des besoins en formation dans les indastgroalimentaires» réalisé dans le cadre
de la section 5 «Recherche Formation, métiers»@AAER, au cours des deux précédentes
années.

Le premier rapport remis fin 2007, avait mis erdénice que, méme si elle est aujourd’hui un
peu en régression, I'offre d’emploi dans ce sectewlustriel est importante et que la

profession se trouve confrontée a un réel probléeneecrutement et de maintien des salariés
dans les entreprises. De plus les métiers y évblaenraison de l'automatisation, de la

réorganisation du travail et d’exigences nouvebes matiere commerciale, sécuritaire et
qualitative.

Il concluait aussi que I'éventail des formationslfiantes dans le domaine agroalimentaire
est complet et correspond aux différents types pleis offerts par les entreprises. La
mission avait porté plus particulierement son aitbensur les options «lAA » qui avaient
davantage de difficultés de recrutement, notamragntegard de l'intérét porté aux options
«analyses, biotechnologies, laboratoire». Elle t@ad que les jeunes intégraient
généralement ces formations par défaut, alors gqéd trouvaient en situation d'échec
scolaire, et qu’ils les abordaient souvent avea miori défavorable. Mais ils som fine en
trés grande majorité satisfaits de leur formatidnleur insertion professionnelle est
généralement convenable. Toutefois ils chercheést frequemment un emploi en dehors du
secteur pour lequel ils ont été formés.

La recommandation essentielle était que les étabdisments d’enseignement s’attachent,
en partenariat avec les entreprises, a lutter coné&r 'image défavorable de ce secteur et a
mieux en faire connaitre les métiers et les parcosvalorisants.

Le second rapport, remis en novembre 2008, étubhaitbesoins et I'offre de formation
supérieure, les conditions d’emploi et de travahsl les entreprises agroalimentaires. |
effectuait également une comparaison entre l'attige des formations et des emplois dans
ces filieres et celles des métiers du batiment.

Il concluait que la demande en cadres de niveaéniegr est en augmentation dans les
entreprises agroalimentaires mais que cette demesidie moins en moins attractive a cause
du niveau des postes proposés et de celui des étatioms. De plus, il remarquait que les
eléves des grandes écoles d’agronomie sont peesatgiar les fonctions industrielles, en
particulier dans les activités de production.

Il soulignait également que les difficultés de t@ement des opérateurs de base en production
sont liees a I'image peu valorisante du secteusrdgalement a la pénibilité du travail, au
déficit de management humain et aux salaires pgeactts enfin, d’'une facon plus générale, a
la désaffection des jeunes pour les métiers owvrier

Ce second rapport faisait le constat que la spgai@n technique actuelle des jeunes
ingénieurs n'avait pas a étre approfondie davantsggue des compétences de généraliste
étaient, sauf dans certaines filieres telles quduistrie laitiere, généralement plus appréciées.



Il recommandait que la formation des cadres intermdiaires et supérieurs comprenne
des modules nettement plus conséquents dans les @omes de la législation du travalil,
de l'organisation, de l'ergonomie, de la gestion &eressources humaines et de la
prévention des risques. Ce sont en effet les condits de travail et 'ambiance générale
dans les entreprises qui, a défaut de la revaloristan des salaires, pouvaient étre
ameliorées pour accroitre l'intérét des salariés gia vis de ces activités.

En 2009, la mission a proposé que cette étudepsunitsuivie notamment sur le sujet de
l'image de lindustrie agroalimentaire. Elle souhéi également recueillir des éléments
supplémentaires sur les salaires, les formatiotigréés dans le domaine de la gestion des
ressources humaines et enfin les progressionsrderea possibles dans ce secteur d’activité.

Le Vice-président du CGAAER a confié la suite ddteceétude a un groupe de travalil
constitué de Catherine Bouvier (IGSPV), Pierre Campn (IGPEF), Marcel Dandaleix
(IGPEF), Charles Perrot (IGPEF) et Claude Viau (Géa de mission).

. Méthodologie

Pour atteindre les objectifs précités, le group&rakail a réalisé les entretiens dont la liste se
trouve en annexe. Il a participé aux assises dduitrie agroalimentaire organisées par le
Ministere de l'agriculture, de I'alimentation et tepéche, ainsi qu’au Colloque du 28 avril
2009 «Les TMS, parlons en pour agir ensemblerganisé par le Ministere de I'’Agriculture
et le Ministere du travalil.

L’association de la transformation laitiere (ATLA)initié, a l'intention de la mission, une
rencontre avec sa « Commission formation » dontrembres sont également précisés en
annexe.

Enfin, grace a Serge Abadie, Directeur des ENILPdégny et de Mamirolles, une réunion
s’est tenue avec des professionnels de I'associafigionale des industries agroalimentaires
et de transfert de technologie (ARIATT) de FranCluemté.

La documentation consultée se trouve annexe 2.

Constats

l1l.1 Une grande variété d’entreprises

L'ensemble des personnes rencontrées, interrogédsssdifficultés a recruter qu’éprouvent
les responsables des entreprises du secteur ageoddire, font remarquer que les entreprises
sont toujours envisagées globalement, sous la déation d’industries agroalimentaires,
alors gu’elles sont trés dissemblables par ledletdies produits qu’elles fabriquent, leur
histoire et leur fonctionnement.

Si leur point commun est de produire des alimegltss remplissent cette fonction de facon
profondément différente par les matieres premigeeslles mettent en ceuvre, le matériel et
les techniques qu’elles utilisent, les contrairdesimerciales, les conditions de travail et de
management.

Il s’agit surtout d’'un univers de PME trés diverst<5 % des entreprises ont moins de 50
salariés. Les chiffres de l'alimentation, de I'agitiure et de la péche parus dans le numéro
spécial 23 du BIMAGRI (édition 2010, Agreste, latstique agricole) mettent en évidence



gu’en 2007, sur les 10 000 entreprises existaBte¥)0 employaient moins de dix salariés,
3 000 plus de vingt, une seule dépassait les 48l@0Diés et 2 autres plus de 1 000.

Les grands groupes, tres peu nombreux, attirerfeparenommeée, les salaires qu’ils peuvent
faire espérer et les progressions de carriére gony possibles. A 'opposé les entreprises de
tres petite taille seront souvent moins aptes ard@pdes avantages sociaux a leurs salariés et
le nombre faible des salariés est un frein a lanpt@mn. Toutefois si le produit a une forte
valeur ajoutée ou bien que sa transformation exige grande maitrise ou une haute
technicité, ou encore s'il reléve d’'une qualitéiti@annelle réputée, travailler dans I'entreprise
qui le fabrigue donne du sens et de la valeur mglei, quelle que soit la taille de cette
derniére.

Enfin, il peut également exister un certain stydenthnagement dans lequel la communication
dans I'entreprise et I'esprit d’ouverture liés gwaisme de I'encadrement vient contredire
tout ce qui peut étre dit sur les difficultés stesaréputées plus importantes dans les PME.

Lorsque I'entreprise met sur le marché des produitsrte valeur ajoutée (exemple des eaux
embouteillées) ou lorsqu’elle a pu accroitre salpetivité grace a I'automatisation, elle peut

investir dans les aspects sociaux et avoir des étanpes, une réflexion et des moyens pour
améliorer les conditions de travail et leur envitrement. Les salariés apprécient alors
I'entreprise ; les candidatures sont alors nomlages les défections peu fréquentes.

Au contraire, les entreprises qui travaillent desdpits sur lesquels les marges sont faibles,
dans lesquelles le travail reste manuel alors guéénéfice est fondé sur la capacité a
produire vite et beaucoup, avec l'obligation deongjve sans délai a la demande, seront plus
mal pergues.

L’automatisation est un facteur de gain de proditétiet limite la pénibilité, mais elle détruit
les emplois d’opérateurs peu qualifiés et se heletee fait a la réticence du personnel en
place et des syndicats. Elle induit la nécessitécalmpétences nouvelles (informatique,
électromécanique) qui s'accompagnent souvent damemce dans la connaissance du produit
alimentaire.

Agreste indique que, dans notre pays, un quart) (@84 entreprisede plus de 20 personnes
appartiennent a l'industrie de la viande et empibjus d’'un quart des salariés (108 400).
Elle précise que la proportion est la méme dansigreprises plus petites. Si une partie
importante de ces activités peut étre automatlaggartie amont qui correspond a l'abattage
des animaux de boucherie et de volailles et leemmre découpe l'est plus difficilement.
Cette filiere cumule donc les handicaps : I'image l'dbattage, la pénibilité du travail, le
moindre avantage qu’il peut y avoir a travaillenslaine petite entreprise. Il semble, au dire
de plusieurs interlocuteurs, que lI'image défavarat#ds métiers industriels de la viande soit
néfaste a 'ensemble des industries alimentaires.

[11.2 Une prise de conscience mais des problemes p  ersistants et méme
accrus

Le rapport précédent avait mis en évidence quedesraintes physiques, plus importantes
gue dans la moyenne des autres secteurs d'acfitaiént particulierement responsables de la
mauvaise image de I'industrie agroalimentaire.dl@dau suivant étayait cette indication.



Proportion de salariés exposés aux grands types dentraintes physiques

(Ministére du travail et de I'emploi décembre 2004)

Contraintes physiques Agroalimentaire Ensemble des
secteurs

Posturales et articulaires 83,2 71,8
Manutention manuelle des charges 50,7 42,8
Nuisances sonores 48,9 31,9
Nuisances thermiques 46,6 20,7
Travail en air et espace controlés 23,9 17,5
Position debout 66,2 48,9
Bruit supérieur a 85dbA 31,8 17,8
Gestes répétitifs a cadence élevée 30,1 16,9
Travail au froid imposé 27,7 5,5
Travail au chaud imposé 16,0 5,4
Travail en milieu humide imposé par le procesgus 212 2,1

Depuis quelgues mois, le sujet de la santé au itras, partout, davantage pris en
considération. Des directions d’entreprises d'dtgtsv diverses, implantées sur des sites
proches, et leurs salariés en font I'objet d’'unéeréon collective. Les équipementiers
participent a ces travaux pour mettre en placesdegions limitant I'inconfort lié a certaines
contraintes comme par exemple celles de I'expasdio froid.

Des «réseaux seécurité inter entreprises» se sorgtieees qui analysent les accidents du
travail. Des solutions aux difficultés «périphéegy, telles que les besoins en transports ou
en garderies d’enfants, sont recherchées aveollestivités locales et territoriales.

La nécessité de ne plus limiter la promotion dedres intermédiaires a leur compétence
technique mais aussi a leur capacité a entretesiralations humaines satisfaisantes apparait,

méme dans les filieres réputées difficiles.

La prévention des troubles musculo-squelettiquegl ) fait I'objet d’'une plus grande
attention. Le colloque sur ces affections, au caluguel beaucoup d’autres aspects de la
santé au travail ont été abordés, a mis en évideatentérét assez récent et I'évolution
positive des démarches qui nous avaient été pgeserh Bretagne en 2008.

Elles se traduisent notamment par des accords BgedAssociations Régionales pour
I’Amélioration des Conditions de Travail (ARACT) ks Instituts de Formation Régionaux

pour I'Industrie Alimentaire (IFRIA).

Il se crée des «clubs TMS» ou des expérienceséabiaingées, des expertises d’ateliers sont
réalisées et présentées notamment par les CaisggmRles d’Assurance Maladie (CRAM).
Certaines taches difficiles parce que génératdeggnsion et propices a induire des accidents
du travall, telles que la préparation des commagdEst analysées collectivement.

Le travail posté, générateur de primes et de réatipas, est rarement remis en cause et la
recherche d'alternative est rarement réalisée si'es en envisageant une automatisation
accrue. Mais le recrutement des tacherons qui, dsnmétiers de la viande, paient le plus



lourd tribut en matiére de TMS, est reconnu aujbuwig méme si il reste fréquent, comme
une pratique archaique et non satisfaisante sulde social. Ces ouvriers bénéficient
aujourd’'hui plus fréquemment de contrats d’'intégratlans les entreprises.

Cependant, si les TMS font I'objet d’'une vraie détha de prévention c’est aussi parce que
ces pathologies continuent de progresser. Ellegmiix ans augmenté de 3,8 % et touchent
les salariés de plus en plus tét.

On considére de plus en plus souvent que les pafiles] psychiqgues ou physiques sont
réactivees par les aspects psychosociadiune pathologie de l'organisation» Elles
réapparaissent et se prolongent dans les entregseont des difficultés organisationnelles
lites notamment a la dépendance : dépendancerad’seigroupe exigeant ou bien sujétion
étroite a un client difficile tel par exemple quaianseigne de la grande distribution. Dans ce
cas les opérateurs de production, mais aussi keaogent intermédiaire, paient de leur santé
ce manque d’autonomie.

Le rapport précédent avait mis en évidence le dai les contraintes organisationnelles
étaient supérieures dans les entreprises agroddimesa celles de I'ensemble des secteurs.
Ces différences étaient exposées dans le tabléansu

Proportion des salariés exposés aux grands types dentraintes organisationnelles
Ministére du travail et de 'emploi 2004

Contraintes organisationnelles Agroalimentaire | Ensemble des secteurs
Durée de travail variable selon les semaines 80,8 72,5
Ne pas pouvoir faire varier les délais 47,1 36,4
Dépendance vis-a-vis du travail des collégues 37,5 29,7
Surveillance permanente de la hiérarchie 31,8 26,1
Cadence automatique 28,8 7,8
Délais a respecter 28,0 19,9
Ne pas pouvoir faire varier I'ordre des taches 26,4 14,8
Travailler sur différents postes par rotation 23,6 19,0
réguliere
Travail posté en équipes fixe 21,6 8,7

La grande distribution, pour maintenir son attratdi continue de réduire ses prix d’achats.

La répercussion se traduit d’'une part sur les primluws agricoles et d’autre part sur les

salariés des entreprises auxquels il est demandén@ge de productivité et surtout de

flexibilite. Dans une situation de dépendance,glilétude sévit de facon endémique dans
'entreprise tant chez les cadres que chez lesiémlat aboutit & des comportements

désordonnés qui désorganisent encore plus l'emgeeptes accidents du travail sont ainsi

plus nombreux lorsque les expéditions de commaingiesrtantes et urgentes succedent a des
périodes de relative inactivité.

Dans le secteur de la viande fraiche par exemplée®istocks sont inexistants et ou les
livraisons se font en flux tendu, il est couranedes salariés soient informés seulement le
soir en quittant I'entreprise de I'heure a laquedeefera la reprise du travail le lendemain.



Cette situation bloque toute visibilité sur sa \peofessionnelle et personnelle et est
génératrice de troubles physiques et psychiques.

On note que des licenciements pour incapacité esumeint apres parfois seulement 4 ans
d’'activité. Toutefois certaines entreprises ontdiéuavec des cabinets d’ergonomie, des
solutions pour conserver les salariés atteintsatalicaps liés a leur profession. L'intérét de
cette démarche réside aussi dans le fait que eeedene dissimulent plus leurs pathologies,
contrairement a ce qu’ils faisaient précédemmenpelir de perdre leur emploi.

[11.3 Des salaires qui restent peu attractifs

La encore, il semble qu'il y ait des différencessiges selon les branches professionnelles du
secteur alimentaire. Toutefois, il se confirme dge salaires des autres secteurs d’activités
industrielles sont souvent plus attrayants. Lesamiéens de ligne en particulier viennent
acquérir une premiére expérience dans les entespaigroalimentaires, puis partent vers des
secteurs plus gratifiants.

Les jeunes ingénieurs et diplomeés de l'universitesmuvent, sur la base de ce qui leur a été
indiqgué dans leurs établissements d’enseignemest,edpoirs en matiere de salaires qui
paraissent irréalistes a leurs employeurs. Ceemiéhs sont probablement liées a ce qu’ils
savent des salaires d’autres secteurs d’activité.

Quelques chiffres

Recueillis dans la presse professionnelle
«Les industries agroalimentaires se situent de52% en dessous des autres secteurs que
nous suivons et I'écart est a 5 % chez les ouwrifirs « Process alimentaire »du 1*'
septembre 2009, Claire Cabasitrice du guide des salaires).
«Concernant les cadres toutes fonctions agroalairestconfondues, on peut considérer que
la moyenne des salaires est de l'ordre de 25 0@D 00 € annuels»in( «Process
alimentaire> du I septembre 2009, Nicole Le Hir, déléguée régiondde I'Apecita
Bretagne).

Fournis par I'’Association régionale des industrigimentaires et du transfert de

technologie de Franche-Comté

. 18 000 a 21 600 € : salaire annuel brut pour undbrprofessionnel avec deux ans
d’expérience et encadrant 5 ou 6 personnes.

« 19 200 € : salaire annuel brut pour un bac pradasgl ou un BTS débutant comme
agent de maitrise (indice 190).

SMIC : CDD ou CDI en travail posté.

Repris de la convention collective laitiere

e 17500 € : salaire annuel brut pour un ouvrier p@gmenté (coefficient 120)

e 18200 € : salaire annuel brut pour un opératepémenté (coefficient 170)

e 19087 € : salaire annuel brut pour un agent dérise{coefficient 200 a 345)

» 33890 € : salaire annuel brut pour un cadre iregérdébutant.

On peut toutefois remarquer, en ce qui concernesédariés titulaires de dipldmes de
catégories V, 1V, voire lll, que leurs rémunératare sont pas inférieures a celles pratiquées,
par exemple, dans le petit commerce, I'artisanatlecsecteur de la santé, qu'il soit privé ou
public (secrétariat médical, assistante dentaid® soignante dans le secteur libéral, parfois
méme infirmiére). Ces activités professionnellessdasquelles les conditions de travail sont
également difficiles, qui n'offrent que trés raraindes possibilités de promotion et ou, par



ailleurs, les salariés sont mal protégés des égkntabus de leurs employeurs, bénéficient
cependant d'une plus grande attractivité.

lll.4 L'image défavorable des métiers industriels

Le manque d’attractivité qui serait propre a listlie agroalimentaire mérite également
d’étre nuancé. Le premier rapport avait souligné tputravail manuel était dévalorisé aux
yeux des jeunes. Si les métiers artisanaux peuveméficier d’une certaine considération
souvent liée a I'espoir d’ouvrir un jour son progenmerce, d’'une fagcon générale, & moins
d’'une tradition familiale conduisant a travaillesrd une entreprise connue de la région, les
métiers industriels d’opérateurs en productiorreaiti peu, quel que soit le secteur d'activité.
lls présentent en effet des obligations de cadate@roductivité que les jeunes ont du mal a
accepter et qui leur paraissent mal rémunéréesgard des contraintes imposées et surtout
du peu de considération que ces métiers procuBmtplus les regroupements, rachats et
fermetures d’entreprises qui se sont succédés si@puans, les conduisent a penser qu’'on ne
peut véritablement avoir confiance dans le sedtedustriel. Si un salarié peut envisager de
ne pas avoir le méme métier tout au long de setvidre régulierement formé pour s’adapter
a ces changements, il lui est impossible de vigreisement I'idée gqu’une grande partie de sa
vie pourrait se passer dans le chébmage et la jitécar

Ainsi les personnes interrogées ont souvent indiqué les jeunes salariés non cadres
semblent aujourd’hui estimer que leur travail, lguéffectuent d’ailleurs bien, leur apporte
moins de garanties de sécurité et moins de vatmmsajue le tissu de leurs relations
extérieures a leur activité professionnelle, et, oir cette raison, la priorité mérite d’étre
donnée a d’autres aspects relationnels tels dfiaenlifle et la vie sociale.

La notion d'appartenance, l'investissement affecl#ins I'entreprise est moindre. Cette
diminution perturbe les agents de maitrise plussages marqués par la culture de
'entreprise et qui déplorent par exemple la digjper, faute d’amateurs, des activités
sportives ou conviviales qui existaient au seinafggeprises et qui créaient du lien.

Enfin et plus spécifiguement au secteur agroalimiemtet aux jeunes cadres, le précédent
rapport avait de méme démontré que les jeunes agrEsmavaient peu de propension a entrer
dans des entreprises industrielles

[11.5 Une formation générale et technique satisfai  sante mais peu prisée

Les éléments recueillis ne font que conforter cguixont été particulierement détaillés dans
les rapports précédents. On remarque par exem{aoiguque les effectifs d'apprentis, de
tous niveaux, sont en croissance constante depuseprs annees, les formations a la
transformation agroalimentaire n'attirent que 4,8lé4ces jeunes, davantage intéressés par la
production agricole proprement dite ou par les engtde I'environnement et du commerce.
Ces chiffres sont toutefois sujets a des variationales liées a l'importance des activités
agroalimentaires dans la région ou se situe liésbhent d'enseignement et dont les
apprenants sont généralement originaires.

Les jeunes cadres

Une des raisons des difficultés de recrutemeritieatiéquation entre le niveau de formation
des dipldmés a la sortie de l'appareil de formaéiboelui demandé par les professionnels :
Les jeunes retardent le plus possible leur entdes da vie active, 2/3 des sorties des
établissements se font au niveau BTS (80 % de®gan recherche d’emploi sont au moins
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titulaires d’'un BTS) alors que la demande portepaittét aujourd’hui sur des niveaux de
gualification CAP/Bac professionnel.

Comme il a déja été indiqué, les techniciens sapési n‘'ont aucune difficulté a étre

embauchés, mais un certain nombre le sont & uunige responsabilité et de réemunération
situé au-dessous de leur qualification et n’ontljgsasion de voir leur situation s’améliorer.

Les titulaires d’une licence professionnelle trauvégalement facilement un emploi, il n’est
pas certain toutefois qu’un bac+3 soit mieux rémégg’un bac+2.

Bac professionnel et BTS débouchent généralemgotrathui sur des emplois d’agents de
maitrise alors qu’il y a une dizaine d'années.bugvet professionngbermettait d’accéder
rapidement aux fonctions de directeur d’usine.sli erai que son détenteur disposait de
connaissances techniques plus spécialisées, adapté&ecteur précis auquel il se destinait.
L’industrie laitiére regrette cette tendance a ftorenation plus généraliste que les étudiants
choisissent afin de ne pas s'enfermer dans undéispéaqui leur fermerait des portes (ce qui
est effectivement le risque, cf. rapport précédemge 16). En effet, les autres filieres
semblent au contraire préférer des jeunes pluyalagts.

Les entreprises déplorent qu’au regard des beseinsétablissements d’enseignement aient
mis en place trop de formations au contréle deulditg, a la recherche et au développement.
lls ont tendance a penser que les recrutements aEnsections se font au détriment des
formations a la transformation agroalimentaire.

Enfin, en ce qui concerne les programmes des ssctida transformation agroalimentaire,
toutes les personnes interrogées regrettent uemontés centré sur la sécurité hygiénique du
produit et pratiquement vide en matiere de santitaaail et de relations humaines en milieu
professionnel (management et de droit du travail).

Il apparait que la dimension technique est biertrieée notamment par les jeunes ingénieurs
qui ont également recu une bonne formation darmoieaine de la communication mais la
dimension dusavoir-étre a été souvent négligée. Il en résulte une certdiffeulté a
éeprouver de I'empathie et a travailler avec dessgetifférents de soi». Pour y pallier les
jeunes cadres, dans lindustrie laitiere, bénéiiicide 10 a 12 jours de formation au
management des ressources humaines.

Les ENIL de Poligny et de Mamirolles ont pu présersu groupe de travail les modules qui
seront mis en place dans toutes les classes, danadle de I'application des nouveaux
programmes, en matiere de relations en milieu psid@nel et de gestion des ressources
humaine. Ces formations feront leur place aux dsghéoriques, mais se tiendront surtout en
situation de travail dans les ateliers de la h#dlehnologique, lors de la réalisation de
fabrication. Il sera utile d’avoir un retour surtteeexpérience et sur d’autres qui pourront se
faire dans les toutes prochaines années.

Les opérateurs de production

D’'une facon générale, ces jeunes sont peu mobile® eeantonnent dans des formations

existant sur place. De la méme fagon, lorsqu’ilérgevent sans emploi dans leur région, ils

ne se déplacent pas pour en trouver ailleurs. Isenpgeau de revenus est une des raisons
majeures de cet immobilisme.

Méme s'il existe des besoins en formation de bess importants comme la lutte contre
lillettrisme par exemple, le niveau de formationde compétences techniques augmentent.

11



Cependant en 2009, 32,5 % des effectifs salariésedieur sont de niveau VI pour 27 dans
'ensemble des secteurs d'activité, 40,7 sont deani V pour 28,3 % dans l'ensemble des
secteurs d'activité et l'effort de formation y eeshcore un peu plus faible avec évidemment
encore les nuances déja formulées en fonctionilitae$ et des types d'entreprises.

Le recrutement, traditionnel dans ces entrepridegitulaires de CAP des métiers de bouche
tend a diminuer lorsque l'automatisation se metptate. Dans les PME, la présence de
salariés issus de ces formations bloque I'émergadeenouveaux profils qui seraient
nécessaires.

Les industriels de 'ARIATT Franche-Comté ont sgak qu'il serait a leur avis souhaitable
gue la formation par alternance s’inspire de cesgupratique en Allemagne. Pour eux, en
France les problemes matériels et d’organisatiowert difficile I'accueil des jeunes, en

particulier dans les PME. C’est un point qu’il cendrait d’approfondir.

Les chefs d’entreprises apprécient, pour 'adagadi 'emploi, le systeme passeport de 150
heures avec quelques heures consacrées a I'hygidiegonomie, a la «sécurité, santé au
travail» et au droit du travail. Il conviendraitaghporter un complément a cette formation en
terme desavoir étre, savoir communiquer et réagir dans uneproblématique de
productivité. Cette dimension manquante est peut-étre un facléude la prévention du
turn-over dans ces entreprises.

IV.Recommandations

Le groupe de travail a ainsi apporté un certain lmmend’éléments complémentaires aux
précédents rapports. Deux constats suivants meéudtenattention particuliere :

- Une réflexion plus globale devrait étre entreprsur I'image, et la réalité, de I'ensemble
des métiers industriels,

- Certaines entreprises n'ont pas de probleme deutement car elles ont une excellente
image liée a leur importance dans la région, leeduits qu’elles fabriquent, les avantages
sociaux gu’elles accordent a leurs employés, léamres, leur réputation de stabilité.

Les propositions qui ont déja été faites peuventdire affinées et un certain nombre de
pistes peuvent étre ouvertes.

IV.1 Faire appliquer la loi

Par exemple, le texte validé le 21 mars 2007 p&dmmission du travail et des maladies
professionnelles concernant les travailleurs inténies semble étre ignoré par de nombreuses
entreprises et mérite de leur étre rappelé. Illipeéen effet clairement les responsabilités de
I'entreprise faisant appel a ces salariés et stigulil doit leur étre appliqué les mémes régles
dans le domaine de la santé et de la sécurité xjuravailleurs en CDI. Pendant toute la
durée de la mission, I'entreprise utilisatrice sstponsable des conditions d’exécution du
travail et elle doit organiser une formation pragget appropriée dans le domaine de la
sécurité au bénéfice des salariés sous contrapraing. Ce dispositif couvre en particulier la
situation des tacherons.
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IV.2 Travailler sur I'organisation

Entamer une réflexion sur les exigences de la grandistribution

Le déséquilibre indiqué plus haut entre la distidou et la production est bien connu mais
une intervention est indispensable lorsque les itiond de travail sont génératrices
d’affections aussi séveres et fréquentes que cgllesnous avons rapidement décrites. Une
réflexion devrait étre entreprise pa& Conseil d’orientation sur les conditions de travia

sur le mode de fonctionnement de la grande digtabwis a vis de ses fournisseurs

Encourager les réseaux régionaux de PME

Il serait extrémement souhaitable que les PME sestitaent en réseau qui leur permettrait
d’offrir, sur certains points, a leurs salariésre@mes avantages que ceux dont bénéficient les
salariés des grands groupes.

Les DRAAF, en collaboration avec les ARIATT pouert les incitent a collaborer en
particulier sur le theme de la santé au travaidl@liorganisation.

Certaines réflexions en ce sens sont déja en paunsettant par exemple de mieux bénéficier
des possibilités d’accompagnement proposéees p&ARALCT, mais également de mutualiser
certaines compétences pour lesquelles une petiepeise ne peut envisager de recruter seule
et dont elle n’a pas l'usage a temps plein. Il $’ag particulier d’embauche par plusieurs
entreprises (groupement d’employeurs ?) d'une paesa@ompétente dans le domaine de la
gestion des ressources humaines, de I'organisatiate la qualite.

La DRAAF Midi-Pyrénées soutient I'idée de créatidiun fond de l'innovation sociale,
comparable au FRAI pour l'innovation technologigaej aurait pour objectif d’améliorer
'organisation des PME et leur permettrait de dégades bénéfices supplémentaires donc
d’augmenter les salaires.

IV.3 Mettre en valeur les particularités de I'indu  strie agroalimentaire

Valoriser la stabilité des entreprises de produatio

On a constaté que les jeunes, lorsqu’ils ne peuwetendre qu’a des postes modestement
rémunérés sont peu mobiles géographiquement (dbsthés au travail du conjoint, a la
scolarité des enfants, au logement...). De plusdaliation des entreprises a proximité des
zones de production, qui impligue donc souvent dgeva la campagne, peut-étre
dissuasive. Pour valoriser cette implantation leuib pourrait étre souligné que dans un
monde ou I'on craint la précarité dans tous lesesgs industriels, les entreprises du secteur
de la transformation alimentaire, parce qu’ellest $ortement liées a la production, et parce
gue I'alimentation est un besoin vital, peuvenps&valoir d'une stabilité mieux assurée.

Mettre en valeur les métiers et leur sens

Il a quelquefois été déclaré au groupe de trawal lqmpossibilité de progression de carriére
dans certaines entreprises n'était pas un probérgae beaucoup de salariés se satisfaisaient
d’'un métier ou «on ne se pose pas de questions, ldgnoel «on ne pense plus a son travail
guand on sort de l'usine». Ces affirmations sontamtradiction avec le fait reconnu que les
difficultés de recrutement et le turn-over vienndatce que le travail demandé «manque de
sens».

On remarque qu’il y a un attachement a I'entreplaseque les métiers exercés exigent une
expertise technologique, ou un savoir-faire, quéesl employés savent ce qu’ils font et
pourquoi ils le font. Il est donc important que Jeanes présents dans une entreprise ou se
proposant d'y rentrer, ne soient pas limités dassiformations qui leur sont données a la
seule connaissance des taches qu’ils doivent orodevealiser, et qu’ils soient au fait de
toute I'organisation et de la marche du systemésgeontribuent a faire prospérer.
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Dans ce cadre, il faudrait étre plus explicite démgiéfinition des activités proposées a
'emploi, certains termes en effet semblent dessédas métiers pourtant valorisants tels que
celui deconducteur de ligne

IV.4 Prouver qu'il y a possibilité de beaux parcou rs et faire en sorte que
cela soit vrai

Cette possibilité existe et est facilement vérifiégms les grandes entreprises, Le probleme de
la progression de carriere se pose donc surtoutlpelPME et les TPME qui constituent le
tissu essentiel des activités de transformationeaitaire.

La construction de réseaux régionaux telle qu'eie évoquée plus haut pourrait également
permettre aux salariés de passer d’'une entrepuse @autre, en plein accord et avec I'appui

de leurs employeurs comme cela se fait dans les BMBecteur informatique ou dans la

grande restauration. Ainsi, les salariés dont lignce et les compétences se sont
développées et dont la progression de carrieret ks possible dans leur entreprise,

pourraient bénéficier de réaliser des parcours emaigles a celles existant dans les grands
groupes.

La prise en compte de cette proposition, commeséarble de celles visant a la collaboration
inter-entreprises, supposent évidemment que les PBIESe considérent plus comme en
rivalité systématique mais qu’elles percoivent qdens certaines situations, elles ont
avantage a regrouper leurs réflexions et leursomsti L'application des accords GPEC
(gestion des parcours et des compétences ) darididess agroalimentaires trouveront ici

tout leur sens.

IV.5 Améliorer I'image et la communication : quelq ues propositions

Susciter une vraie réflexion des professionnels :

Les professionnels eux-mémes semblent avoir ufieuwi€ avec I'image de leurs filieres et
de la transformation industrielle agroalimentailee: terme dagroalimentaireparait méme
dévalorisant a certains qui font remarquer qual M pléonasme et lourdeur un peu désuete et
gue la dénomination d’industrie alimentaire ameéliait probablement I'image. L’'aspect
«agricole» est pourtant tres apprécié dans nofre @hil est étrange que ce terme puisse étre
vécu comme dévalorisant par les transformateursng&mes. Cette appréciation intuitive
mériterait d’étre mieux étayée et si cela est dian comprendre le pourquoi.

L’industrie agroalimentaire, contrairement a I'sathat, est trop souvent considérée par le
grand public comme responsable d’'une productiomeliaire de mauvaise qualité voire
falsifiée. L’'attitude des professionnels et de $einstances vis-a-vis de cette difficulté n’est
pas d’en comprendre le pourquoi mais de limiternsaximum toute évocation liée a la
transformation.

Dans la publicité par exemple, ils ont tendanceaboriser leurs produits par une image
«tradition» ou bien, pour les produits trés nouweaune image «santé». Or ces
représentations, méme si elles atteignent I'oljjeetirassurer le consommateur (et on peut se
demander pourquoi les professionnels pensent @iédsoin d’'étre rassuré), ne correspondent
pas a des activités modernes et ne refletent pagaddités technologiques contemporaines qui
pourraient attirer les jeunes.

De la méme fagon 'ANIA qui effectue un gros trdvdiinformation sur les métiers de
'agroalimentaire dans les classes de troisieme cldieges, y évoque beaucoup les
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possibilités offertes par les activités commersialaotamment dans le commerce
international, celles de la recherche et du déysopgent et ceux du contréle qualitatif.

Elle ne précise pas que le plus grand nombre diepadferts, ceux du «coeur de métier» se
situent a la production. Les raisons de cette éignr devraient étre analysées, peut-on
réellement attirer des jeunes vers des métiersl’qnepréfére ne pas mettre en valeur,
pourquoi le préfére-t-on et comment inverser dettelance ?.

Un nouveau chantier pour la recherche

Les chercheurs en sociologie ont expliqué les m@iifur lesquels la transformation moderne
est suspecte a 'omnivore qu’est ’lhomme. Ces eafibns peuvent constituer une premiére

étape de la réflexion, mais elles ne constituerirggonstat pessimiste et ne débouchent
généralement que sur des principes a appliqueratien® de veille et de communication en

cas de crise. Il faudrait maintenant que des étpoisses soient mises en ceuvre pour savoir
comment on peut parler de la transformation alicieatndustrielle sans provoquer suspicion

et inquiétude. Il ne s’agit pas de rassurer maispdevoir évoquer, sans provoquer de

contradictions passionnées, la réelle qualité datsenes premiéres et des produits finis, de la
gualité des opérateurs et des outils industriéisdustrie alimentaire est la premiére richesse

de notre pays et il n'est pas satisfaisant de na/qio en parler que sous le subterfuge des
produits traditionnels ou d'autres niches, confiddies au regard de la consommation

globale.

Etudier plus spécifiqguement les filieres réputédagdifficiles :

La viande et les produits carnés ne bénéficierd alyjourd’hui de I'image favorable qui était
la leur il y a encore quelques années. De nomhrenyportements changent vis a vis de leur
consommation et il est probable que cette imagencare se détériorer dans les mois a venir
sous couvert de préoccupations environnementaléstionnelles ou de protection animale.

L’amont de la filiere est fortement et défavorabdgnconnoté par I'activité d’abattage des

animaux. La filiere souffrait jusqu’ici d’'un vrasélement en particulier parce la formation

continue, sous prétexte de sa spécificité, étagare® de celle des autres branches
professionnelles. Par ailleurs le recrutement g&sateurs concerne surtout, a I'exception des
titulaires de CAP de boucher, du personnel sanfigadon dont la formation est assurée

apres I'embauche. Il s'agit le plus souvent de engtsubis et non choisis.

Dans ce contexte, il sera de plus en plus diffidderecruter des salariés pour des entreprises
dont I'image inquiete, ou les conditions de travagtent pénibles et dans lesquelles la gestion
des ressources humaines demeure souvent sommaire.

Cette situation est préoccupante parce qu’elle rpdumparticiper aux €éléments qui
conduiraient a une diminution considérable de Vate francais et donc a un report de
I'approvisionnement sur des viandes importées gusubirait plus dans notre pays, dans le
meilleur des cas, que leur transformation finalepeoduits élaborés. Les activités de la
transformation aval, souvent tres automatisées sonteffet considérées comme plus
valorisantes. Il est donc indispensable que laréliveille a 'amélioration de son image pour
gue le caractére d’aliment noble et diététiquenteds satisfaisant de la viande lui soit
restitué. On constate que ce sujet est moins itkffiorsque le produit carné apparait comme
lié au terroir et a caractére traditionnel, maistyge de considération est fragile, élitiste et
surtout erroné.
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Parallelement la forte technicité des métiers devitlmmde, notamment ceux du secteur
industriel, doit étre mise en valeur, sans queatggects contraignants soient les seuls mis en
exergue. Enfin une prochaine directive communaaitalemandera que les employés
d’abattoir possédent une bonne connaissance deriduite des animaux et des regles
permettant de limiter la souffrance animale. Il esttes difficile de valoriser ces éléments
auprés du grand public mais elles permettront wgnes en matiére de protection animale,
une meilleure image aupres des associations dasses aux animaux et un réel mieux étre
des ouvriers dans leur métier et leur vie quotidéen

V. Conclusion

Il se confirme donc que ce n’est ni le niveau dercontenu technique des formations mises
en oeuvre par les établissements d’enseignemesbgtien cause dans les difficultés que les
industriels rencontrent d’une part a recruter etutfe part a conserver leur personnel. Les
deux aspects, recrutement et maintien dans l'etideent d'ailleurs des problématiques
sensiblement différentes.

Les entreprise ont du mal a recruter du persoruifgé parce que le secteur attire peu : c’est
essentiellement un probleme d'image. L’enseignenzemu reste aussi des difficultés a
remplir ses sectiorBio-industries de la transformation

Les défections et I'absentéisme des salariés kgt important : c’est alors un probléme de
conditions de travail et de management des resssimmaines.

Le présent rapport, comme les deux précédents, é&euon certain nombre de pistes dont
beaucoup sont déja en cours d’exploration par lesregrises, les organisations
professionnelles, les DRAAF, les collectivités lesaet territoriales.

Les établissements d’enseignement dépendant du MAsPosent aussi de nombreux atouts
pour entamer avec I’ANIA une réflexion pour la ctostion d’'un programme commun
d’amélioration de I'image de l'industrie agroalintaine et de valorisation des métiers.

Ce ne sont malheureusement pas les opérations partertes si bien menées soient elles qui
suffiront a faire évoluer favorablement cette imagrour réussir une telle action de
valorisation doit étre initiée et soutenue par ladministrations centrales (DGER
essentiellement, mais aussi DGPAAT). Elle doit eéafable faire I'objet d’une recherche sur
la difficile question de I'image portée par la meset la société de ce secteur industriel
primordial pour notre pays.

Enfin il faut rappeler que, dans le secteur agnoatitaire les salariés sont plus fréequemment
titulaires de diplémes de niveau V et IV que damsnioyenne de I'ensemble des secteurs
industriels et que l'effort de formation n'y estspaussi conséquent. Sans faire un rapport
direct entre les difficultés rencontrées et le l&ibiveau de formation, ce dernier point est
certainement nuisible a I'image du secteur. De,dks formations dispensées prennent peu
en compte les éléments sociaux et relationnelspeadisables aujourd’hui. Avec l'opportunité
gue présente la reforme des OPCA, les professisrumeghme les organismes de formations
devraient s'impliquer dans une évolution des prognes et remettre en cause l'existence
presque exclusive de modules techniques avec palrobjectif I'efficacité au poste ou le
salarié est affecté, sans se soucier de ses ampiraiu de son bien-étre au travail. Une telle
démarche pourrait étre un apport pour une réflexgtmbale sur I'attractivité faible des
métiers industriels.
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VI. Annexe | - Personnes et/ou organismes rencogs

Irene ALLAIS : Animatrice du réseau national des établissemagtscoles publics en
industries agroalimentaires

Alain BILLOIR : Directeur de 'EPLER le gros chéne a Pontivy

Catherine ROGY : Sous—directrice de [I'organisation économique deslustries
agroalimentaires et de 'emploi a la DGPAAT

Gérard ALESARD : Chef du service des relations sociales desrafairidiques et sociales
de 'Association de la transformation laitiere Fgaise

Jean-Luc BRIGAND : Directeur de la Fromagerie des chaumes a Junancgo

Dominique CATSERAS: Chef du SRITEPSA de la DRAAF Midi-Pyrénées

Jean-Marie MARX : Directeur Agefaforia

Patrick MASSARD : CFDT/FGA

Groupe «formation » de 'ATLA
M. FERRIERE : Responsable formation Sodial-Candia

Mme CHONE : Danone
M. GAVARD : Lactalys
Mme DUMONT : Yoplait

M. ROCHER Entremont

ARIATT Franche-Comté

Norbert MOUGEY , directeur des Paturages Comtois (produits laltiet président de
I'ARIATT

Jean-Louis LOPEZ, DRH des établissements Amiotte (Charcuterie)

Anne BUATOIS, DRH établissement Eurodough (patisseries)

Dominique ROUSSELET, directeur Distillerie Pernot

ENIL POLIGNY :

Serge ABADIE (Directeur),

Claude MOINE, directeur adjoint ENIL Poligny
Fabienne MARTIN (Enseignante)

Autres rencontres
Participation a la conférence « les TMS parlons epour agir ensemble », du 28 avril
2009, au conseil économique et social

Participation aux assises de I'agroalimentaire
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VII. Annexe Il - Bibliographie

Les chiffres de I'Alimentation, de I'Agriculture ade la Péche (La statistique agricole,
Agreste, numéro spécial 23 -BIMAGRI édition 2010)

La filiere agroalimentaire en France : Elémentspdespective et enjeux sociaux, 3 mars
2009, Sandrine Micol et Jérdbme Prévost (SecafgimPetitiean (Sémaphores) Catherine
Bienvenu, Jean-Pierre Pennober, Jean-Paul Paigrdiex).

Quel avenir pour I'agroalimentaire a I'horizon 202@roupefuturible pour I'Observatoire
prospectif des métiers et qualifications des inmiestagroalimentaires (Observia) en 2009.
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