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Identification des trajectoires d'évolution du travail de
salariés permanents dans les exploitations agricoles :
proposition d'un cadre d'analyse et application a I'élevage
bovin laitier en Auvergne

En France, le recours a la main-d’ceuvre salariée a fortement augmenté en agriculture
ces quarante derniéres années, notamment les salariés permanents non familiaux. Les
principales raisons de ce développement sont de profondes transformations structurelles
dans le secteur agricole, comme 1’agrandissement des exploitations et la diminution de
la main-d’ceuvre familiale. Maintenir ces salariés dans les exploitations, et ainsi reduire
le turnover, est devenu un defi pour la pérennité des élevages. Notre hypothése est qu’il
est nécessaire de rendre compte du travail et de comprendre le role des salariés dans les
exploitations d’¢levage, ainsi que de comprendre les changements au cours du temps,
pour identifier des leviers qui pourraient aider les éleveurs et les salariés a relever ce
défi. Ainsi, notre objectif est de proposer un cadre d’analyse qui articule le travail en
élevage et le développement de la carriéere des salariés afin de rendre compte des
évolutions de leur travail, que nous appelons « trajectoire ». Pour cela les concepts
proposés en gestion de ressources humaines ont été mobilisés. Ils constituent des
contributions pertinentes concernant I’organisation du travail et le développement de la
carriére des salariés dans les organisations. Le cadre d’analyse a été construit a partir
des concepts d’attribution de taches, de polyvalence/spécialisation et d’autonomie. Il a
été implémenté avec des données empiriques issues d’entretiens individuels aupres de
14 salariés permanents non familiaux et de huit éleveurs (leurs employeurs), dans des
exploitations d’élevage bovin laitier en Auvergne. Le cadre d’analyse est composé de 8
variables (19 modalités), 3 types de temporalités des changements et de 12 moteurs de
changements liés a I’exploitation d’élevage, au collectif de travail et au salarié. Une
représentation graphique du cadre d’analyse est proposée en exposant les articulations
entre ses composants. Nos résultats montrent que le cadre d’analyse proposé est
pertinent pour analyser le travail des salariés en prenant en compte la dynamique
d’évolution temporelle. Cinq grands types de trajectoires d’évolution du travail des
salariés ont été identifiés, a partir de la combinaison des 8 variables descriptives de
I’évolution des taches attribuées, de la tendance vers la polyvalence vs. la spécialisation
et de I’évolution du niveau d’autonomie. Ces trajectoires identifiées qualifient la place
des salariés dans les collectifs de travail. Connaitre les trajectoires du travail des salariés
permettra aux éleveurs, aux salariés et aux conseillers de réfléchir a la carriere des
salariés dans les exploitations et, ainsi, aux moyens de les pérenniser. Les perspectives
de ce travail sont de discuter ces résultats avec les éleveurs, les salariés et les
conseillers, afin d’évaluer leur utilit¢é dans un processus réflexif sur 1’organisation du
travail des salariés en élevage.

Mots clé : trajectoire ; travail ; salarié ; exploitation laitiére.



Identification of pathways of permanent employees in farms:
a framework proposition and application to the case of dairy
farms in Auvergne-France

In France, hiring employees in agriculture has become more common during the last
forty years, especially non-familiar permanent employees. The progress of employees is
related to strong structural transformations in agriculture, such as the enlargement of
farms and the decrease of family workforce. Decreasing employees’ turnover is a
challenge for farms’ sustainability. Thereby, our hypothesis is that take into account the
role of employees in farm teamwork and understanding changes over time is a
fundamental condition to identify ways to support farmers and employees to face this
challenge. The aim of this thesis is to build a framework which associates both the
approach to the work in livestock farms and the career development of employees to
analyze how their works evolve. For this reason, the concept of human resources
management has been used, in order to bring valuable contributions concerning work
planning and career development inside organisations.The framework was built with the
concepts of tasks assignment, versatility, specialization and autonomy. It was
implemented with and empirical data from individual interview with 14 non-familiar
permanent employees and 8 farmers (their employers), on dairy farms in Auvergne, a
center region of France. The framework is composed by 8 variables, 19 categories, 3
rhythm of changes and 12 drivers of changes related to the farm, the farm teamwork and
the employee. A conceptual representation of framework was built by linking its
content. Results show that our framework is pertinent to analyze the evolutions on
employees’ work from a dynamic perspective. Five pathways were identified based on
eight variables that describe the evolution of task assignment, the trend toward
versatility vs. specialization, and the evolution of autonomy. These pathways qualify the
role of employees in farm teamwork. They could be useful for farmers, employees and
agricultural advisors to plan employees’ career, thus to keep employees in farms. The
longer-term goal is to discuss these results with farmers, employees and agricultural
advisors to validate the framework and to assess its usefulness for a reflexive process
concerning employees work organization in livestock farms.

Keywords: pathway; farm work; hired labor; dairy farms.



Identificacdo des trajetorias de evolucdo do trabalho dos
assalariados permanentes em propriedades agricolas:
proposi¢cdo de um quadro analitico e aplicacdo ao caso das
propriedades leiteiras em Auvergne-Franca

Na Franga, o emprego da mao-de-obra assalariada na agricultura tem aumentado nos
ultimos quarenta anos, principalmente a do tipo permanente ndo-familiar. A expansao
deste tipo de méao-de-obra esta associada as profundas transformacdes estruturais na
agricultura, como o aumento do tamanho das propriedades agricolas e a diminuicdo da
méao-de-obra familiar. Manter esses trabalhadores nas propriedades pecudrias se tornou
um desafio relacionado a sustentabilidade das mesmas. Lancamos a hipdtese de que
considerar o papel dos assalariados e compreender suas mudangas ao longo do tempo é
um requisito prévio para a identificacdo de estratégias que podem ajudar pecuaristas e
assalariados a superar este desafio. Nosso objetivo €, portanto, desenvolver um quadro
analitico que articula dois enfoques, o trabalho na pecuéria e o desenvolvimento da
carreira profissional dos trabalhadores para entdo analisar as evolugdes do trabalho dos
assalariados. Neste propdsito, conceitos oriundos da gestdo de recursos humanos foram
mobilizados porque trazem contribucdes pertinentes a respeito da organizacdo do
trabalho e do desenvolvimento de carreiras profissionais nas organizagfes. O quadro
analitico foi construido a partir dos conceitos de atribuicdo de tarefas, polivaléncia,
especializacdo e autonomia e implementado com dados empiricos. Eles foram obtidos
através de entrevistas individuais com 14 assalariados permanentes nao-familiar e 8
agricultores (seus empregadores) em propriedades laiteiras localizadas em Auvergne,
centro da Franca. Nosso quadro analitico € composto de 8 variaveis, 19 categorias, 3
tipos de temporalidades e 12 fatores de mudanca ligados a propriedade pecuaria, ao
coletivo de trabalho e ao assalariado. Uma representacdo conceitual do quadro analitico
foi construida com base nas relagcdes entre seus componentes. Os resultados mostram
que nosso quadro analitico é pertinente para analisar o trabalho dos assalariados levando
em consideracdo as dindmicas temporais das evolucdes. Cinco trajetorias de evolucao
do trabalho dos assalariados foram identificadas. Elas descrevem a evolugéo das tarefas
confiadas, a tendéncia entre polivaléncia ou especializacdo, e a evolucdo do nivel de
autonomia. Elas qualificam o papel dos assalariados nos coletivos de trabalho das
propriedades pecuérias. Conhecer estas trajetorias sera Util para pecuaristas, assalariados
e conselheiros da assisténcia técnica com vistas a reflexdo conjunta sobre a carreira
profissional do assalariado e 0s meios de manté-lo na propriedade. Nossas perspectivas
sdo discutir estes resultados com o0s pecuaristas, assalariados e conselheiros da
assisténcia técnica com o proposito de avaliar sua utilidade em um processo reflexivo
sobre a organizacao do trabalho dos assalariados na pecuaria.

Palavras-chave: trajetoria; trabalho; assalariados; propriedades leiteiras.
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Introduction

L’histoire récente de 1’agriculture est fortement marquée par sa « modernisation »
(Mazoyer et Roudart, 2002). Grace au développement des équipements et des
techniques, le travail agricole change en devenant moins pénible physiquement et sa
productivité augmente (Nicourt, 2013). En fait, le changement dans les conditions de
travail fait partie d’une transformation plus profonde de la relation entre 1’homme et le
travail dans I’exploitation agricole (Barthez, 1996).

Cette transformation a été mise en évidence par le passage d’une agriculture comme un
mode de vie et de travail en famille qui ne sont pas dissociés, & une agriculture comme
une activité économique et productive dont le travail est une ressource pour produire
(Barthez, 1996, 2005; Dufour et Giraud, 2012; Nicourt, 2013).

Ce basculement entre travail comme « mode de vie » et travail comme « ressource » est
accompagné d’autres changements importants dans le monde agricole, comme
I’agrandissement des structures de production, la diminution de la population agricole et
la moindre implication des membres de la famille dans le travail sur la ferme (Blanc et
al., 2008; Lips et al., 2013; Pluvinage, 2015).

Ces changements sont favorables au développement du salariat agricole (Blanc et al.,
2008; Visiére et al., 2009; Cahuzac et Détang-Dessendre, 2011). Malgreé cela, soit il est
un sujet qui reste a I’ombre des agriculteurs/éleveurs (Marchand, 1998; Darpeix, 2013),
soit il est reconnu comme un travail précaire (Bellit et Détang-Dessendre, 2014).
Pourtant, les chiffres des statistiques agricoles montrent I’importance de cette main-
d’ceuvre qui effectue un tiers du travail agricole en France (Agreste, 2015a).

Méme si le salariat se développe, maintenir cette main d’ccuvre sur 1’exploitation et
ainsi limiter son turnover, est devenu un sujet délicat pour les agriculteurs. En moyenne,
les salariés permanents travaillent trois ans sur une méme exploitation. En outre,
seulement 30 % des salariés sous contrat a durée déterminée réussissent a obtenir un
contrat a durée indéterminée (Cahuzac et Détang-Dessendre, 2011; Bellit et Détang-
Dessendre, 2014).

Selon ces auteurs, cette instabilité est liee a la saisonnalité des activités dans les
exploitations, et aussi a la faible qualification et compétence des salariés. Cependant, le
départ des salariés qualifiés et compétents implique aussi des connaissances et des
compétences qui partent avec eux (Bizais, 2013). Dans les deux cas, le départ d’un
salarié¢ est une contrainte en termes d’organisation et de charge de travail, surtout dans
des collectifs de travail restreints (Gutiérrez-Brocano et al., 2014).

Les differents acteurs du développement rural réfléchissent aux moyens de maintenir les
salariés dans les exploitations, et ainsi limiter le turnover (Depoudent et Moan, 2011;
Visiere et al., 2009; Nettle, 2012). Maintenir un salarié dans une exploitation signifie
qu’il est censé travailler le plus longtemps possible sur la méme exploitation.

Rendre compte du travail et du role des salariés dans les exploitations, ainsi que
comprendre les changements au cours du temps, est une condition préalable a
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I’identification des leviers qui peuvent aider les agriculteurs (dont les éleveurs) et
salariés a relever ce challenge. Cet enjeu nous amene a notre objet de recherche :
I’évolution du travail des salariés dans les exploitations.

Cet objet de recherche a été abordé par une approche multidisciplinaire entre la
zootechnie systéme et les sciences de gestion. La premiere est la discipline d’ancrage de
cette thése, dont le travail est une des thématiques étudiées pour comprendre le
fonctionnement des systemes d’élevage (Dedieu et al., 2006; Dedieu et Serviere, 2012).
En outre, les changements sur le long terme sont également abordés a travers 1’analyse
de trajectoires (Moulin et al., 2008). Ainsi, les approches sur le travail et les trajectoires
forment notre base conceptuelle de départ.

La seconde discipline s’intéresse a la gestion des organisations, notamment dans le
contexte industriel ou de services, donc différent du contexte agricole surtout de
’agriculture familiale. Nous nous sommes principalement intéressés aux connaissances
produites dans les travaux sur la gestion des ressources humaines (GRH), en particulier
celles qui portent sur 1’organisation du travail et le développement de la carriere des
salariés dans les organisations (Martory et Crozet, 2008; Cadin et al., 2012). Nous
empruntons donc des concepts a la GRH afin de mieux traiter notre sujet.

Ainsi, I’objectif de cette thése est de rendre compte et de comprendre les évolutions du
travail des salariés dans les exploitations d’élevage.

Ce manuscrit est organisé en six chapitres. Dans le premier chapitre, je propose un
panorama de la production scientifique et professionnel sur le développement et
I’importance du salariat agricole, principalement dans les exploitations d’¢élevage. En
cléturant ce chapitre, je démontre les enjeux opérationnels et scientifiques autour de
I’évolution du travail des salariés, la question de recherche et 1I’objectif de la these.

Dans le deuxieme chapitre, je conduis une analyse de la littérature en privilégiant
I’ancrage multidisciplinaire de la thése en 1) zootechnie des systémes d’élevage, en
m’appuyant sur les approches sur changements sur le long terme et 1’organisation du
travail ; et en 2) sciences de gestion, plus précisément la GRH, en mobilisant les
concepts de taches attribuées, de polyvalence/spécialisation et d’autonomie. A la fin du
chapitre, je démarre la construction d’un cadre d’analyse original qui articule le travail
en ¢élevage et le développement de la carriere des salariés. Ainsi, j’expose les postulats,
la base conceptuelle et les hypotheses qui forment le socle de départ du cadre d’analyse
des évolutions du travail des salariés en élevage.

Dans le troisiéme chapitre, je présente la stratégie de recherche mise en ceuvre afin de
compléter la construction du cadre d’analyse a partir des données empiriques. Dans la
premiére partie, je justifie les choix qui ont été faits pour cibler les salariés permanents
non familiaux dans les exploitations d’¢levage bovin laitier comme population d’étude.
Ensuite, dans les parties deux et trois, je justifie les critéres d’échantillonnage des
exploitations et des salariés permanents pour arriver aux cas d’étude. Dans la quatriéme
partie, je détaille ma démarche méthodologique organisée en deux phases intercalées et
interdépendantes de recueil et d’analyse des données. En cléturant ce chapitre, je
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présente ma région d’étude et les caractéristiques des exploitations et des salariés qui
composent 1’échantillon.

Les résultats sont présentés dans les quatriéme et cinquieme chapitres. Dans le chapitre
quatre, je finalise la construction du cadre d’analyse. Ainsi, j’expose ses composants :
variables et modalités, temporalité des changements et moteurs des changements. Ils
sont présentés de maniére structurée par dimension du travail : 1) attribution de taches,
2) polyvalence/ spécialisation, 3) autonomie. Ensuite, j’expose une représentation
graphique de D’articulation entre les composants du cadre d’analyse. L’utilisation du
cadre d’analyse, avec les données collectées dans mon échantillon, aboutit a
I’identification des trajectoires d’évolution du travail des salariés. Ces trajectoires sont
décrites au chapitre cing.

Enfin le sixieme chapitre est réservé a la discussion et aux perspectives de ce travail,
avec une analyse des intéréts et des limites du cadre d’analyse, ainsi que I’intérét de
connaitre les trajectoires possibles pour le maintien des salariés sur les exploitations.
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CHAPITRE 1. Comment pérenniser les salariés dans les
exploitations d’élevage ?

Dans ce chapitre, je vais présenter ma problématique de recherche en trois parties. Dans
la premiére partie, je décris comment le salariat agricole s’est développé en raison des
changements dans la main-d’ceuvre familiale et des changements dans les exploitations
au cours des quarante derniéres années. Dans la deuxieme partie, je présente les
conséquences du développement du salariat pour les éleveurs/éleveuses et les différents
enjeux qui en découlent. Sur cette base, dans la troisiéme partie, je présente le projet de
these avec mes objectifs et ma question de recherche.

1 Le développement de la main-d’ceuvre agricole salariée dans les exploitations

Le recours a de la main-d’ceuvre salariée est un moyen important pour faire face a la
charge de travail agricole. Environ 40 % de la force de travail agricole mondial est
fourni par des salariés, qui ne sont pas présents uniquement dans des grandes
exploitations industrielles (International Labour Office, 2007). En effet, recruter des
salariés devient de plus en plus commun dans les exploitations familiales,
principalement dans les «pays développés». Ce phénoméne est corrélé a
I’agrandissement des exploitations, a la diversification de la main-d’ceuvre agricole et a
la diminution du nombre d’actifs agricoles familiaux (Lobao et Meyer, 2001; Johnsen,
2004; Lobley et Potter, 2004; Pritchard et al., 2007; Lips et al., 2013; Pluvinage, 2015;
Chmielinski et Karwat-Wozniak, 2015).

En France, le développement du salariat agricole depuis les années 1980 a accompagné
les changements dans la main-d’ceuvre et dans les exploitations (Mundler et Rémy,
2012; Pluvinage, 2015). En 1988, le salariat représentait 10 % de la population agricole
et 18 % de la force de travail agricole (Agreste, 2013). Actuellement, les salariés
représentent 25 % de la population agricole et fournissent 33 % de la force de travail
utilisée dans les exploitations (Agreste, 2015b). Entre 1988 et 2013, le nombre d’actifs
agricoles non-salariés a été divisé par deux (de deux millions a un million), tandis que le
nombre des salariés a progressé faiblement (de 180 000 a 200 000) (Agreste, 2013).
Cela indique que la main-d’ceuvre qui a quitté le travail agricole est essentiellement
familiale.

La réduction du nombre de travailleurs familiaux s’est également accompagnée de la
moindre implication des membres de la famille dans le travail sur 1’exploitation. Quatre
facteurs sont liés a ce phénomene. Le premier est la moindre implication des conjoints
d’une part avec I’augmentation du nombre de femmes qui exercent une activité
professionnelle uniquement en dehors de 1’exploitation et, d’autre part, la croissance de
la pluriactivité des conjoints qui travaillent sur I’exploitation ainsi que comme salariés
en dehors de I’exploitation (Nicourt et Girault, 2006; Blanc et al., 2008; Dufour et
Giraud, 2012). Environ 22 % des exploitations ont au moins un membre pluriactif, mais

20



cela varie selon I’orientation €conomique de I’exploitation, avec une plus forte
proportion en grandes cultures (25 %), viticulture (19 %) et fruiticulture (16 %)
(Agreste, 2013). Le deuxieéme facteur est la baisse du travail réalise par des bénévoles
(entraide familiale, entraide entre voisins et les aides familiaux) (Mundler et Laurent,
2003). Par exemple, les aides familiaux fournissaient 30 % du travail sur 1’exploitation
en 1988, contre 10 % en 2011 (Agreste, 2013). Le troisieme facteur est la volonté des
agriculteurs de réduire leur temps de travail souvent élevé et de s’approcher des horaires
de travail des autres catégories socio-professionnelles, notamment celles des salariés
travaillant 35 heures par semaine (Jegouzo, 1981; Lacroix et Mollard, 1990; Guillaumin
et al., 2004; Dufour et Dedieu, 2010). Le quatriéme facteur est 1’accroissement de la
productivité du travail par la modernisation des exploitations agricoles (Blanc et al.,
2008; Charroin et al., 2012). Ce facteur montre plus clairement que les changements
dans la main-d’ceuvre familiale sont aussi accompagnés par des changements dans les
exploitations agricoles, ou la modernisation de I’agriculture joue un role actif dans la
substitution de la main-d’ceuvre par des équipements agricoles (Harff et Lamarche,
1998; Blanc et Perrier-Cornet, 1999).

D’autres changements importants ont également eu lieu depuis les années 1980, comme
la forte diminution du nombre des exploitations et I’augmentation de leur taille
moyenne. Environ 500 000 exploitations agricoles ont été répertoriées en 2010, soit la
moitié du nombre d’exploitations existantes en 1988 (Agreste, 2011). Les petites
exploitations jusqu’a 50 ha ont été les plus touchées avec la baisse de deux tiers de leur
nombre, tandis que le nombre d’exploitations moyennes (entre 50 ha et 100 ha de
SAUY) et grandes (> 100 ha de SAU) a doublé. La taille moyenne des exploitations a
également augmenté en passant de 30 ha a 60 ha (Agreste, 2011).

L’agrandissement des exploitations a été un facteur important pour le développement du
salariat, la majorité des salariés travaillent principalement dans des moyennes et grandes
exploitations (Figure 1) (Agreste, 2015b).

Le salariat s’est développé dans un contexte fortement marqué par la combinaison de
changements dans le travail familial et dans la structure des exploitations. Certains
auteurs affirment que la main-d’ccuvre salariée se substitue a la main-d’ceuvre familiale
dans des exploitations de plus en plus grandes (Barthelemy et al., 1975; Blanc et al.,
2008; Cahuzac et Détang-Dessendre, 2011). D’autres auteurs affirment que le salariat
est un moyen parmi d’autres d’organiser le travail dans 1’agriculture familiale pour
s’adapter aux changements (Harff et Lamarche, 1998, 2007). Il est a noter que ces deux
affirmations ne sont pas incompatibles.

! Surface Agricole Utile.
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Figure 1. Comparaison de la taille des exploitations ayant employé des
salariés permanents et des salariés saisonniers en 2010 et en 2013.
Source : Agreste (2015a).

2 Les consequences du développement du salariat dans les exploitations
d’élevage : enjeux opérationnels et scientifiques

Le développement du salariat n’est pas sans conséquence pour les agriculteurs/éleveurs
employeurs (Barthez, 1996). La gestion des salariés est devenue un défi pour eux a
cause de nombreuses difficultés, par exemple éviter le turnover, attribuer des taches,
définir les compétences selon le poste de travail, définir clairement les responsabilités
du salarié (Bisson, 2002; Le Moan et al., 2007; Civam, 2012; Depoudent, 2013; Pereira,
2015). Les modalités de prise en compte de ces difficultés sont a relier a la
problématique de pérennisation des salariés sur les exploitations, comme nous allons le
montrer ci-apres.

De nombreux facteurs influencent la pérennisation des salariés dans les exploitations
d’¢élevage : par exemple, disposer d’autres facteurs attractifs que le salaire (Przewozny
et al., 2016), comme plus de pauses et travailler moins les week-ends (Nolte et Fonseca,
2010); entretenir des bonnes relations de travail entre éleveurs et salariés (Nettle et al.,
2005; Visiére et al., 2009; Nettle et al., 2010; Ullah et Zheng, 2014; Moffatt, 2016) ;
disposer de bonnes conditions de travail avec des équipements et batiments
opérationnels, des équipements de protection, confort thermique, moins de taches
physiques et répetitives (Porter, 1993; Pinzke, 2003; Jago et al., 2007; Moffatt, 2016).
Certains auteurs affirment que ces bonnes conditions de travail sont mieux développées
dans des grandes exploitations industrielles en raison du niveau de mécanisation et
d’automatisation requises pour produire a large échelle (Reed, 1994; Harrison et Getz,
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2015). Ainsi, des grandes exploitations spécialisées favorisent le maintien des salariés
également spécialises dans des conditions de production intensives (Mishra et Morehart,
2001), tandis que des grandes exploitations diversifiées favorisent la maintien des
salariés polyvalents en raison de 1’allocation de la main-d’ceuvre selon la saisonnalité
des productions agricoles et des élevages (Thilmany, 2001). En plus, disposer de bonnes
conditions de travail impacte positivement la performance du salarié (Buffington et
Reaves, 1968; Bewley et al., 2001b).

Dans un contexte d’agrandissement des exploitations et de moindre implication de la
famille au travail, pérenniser les salariés contribue aussi a la pérennisation des
exploitations a travers trois facteurs.

Concernant le premier facteur, le salariat est indiqué comme un des moyens pour
améliorer les conditions de travail des éleveurs/éleveuses par de nombreuses raisons.
D’abord, les salariés fournissent de la main-d’ceuvre pour effectuer les taches
nécessaires a la production agricole (Madelrieux et al., 2010a), ce qui permet de réduire
le travail d’astreinte de la famille, comme la traite bi-quotidienne (Perrot et al., 2005).
Les salariés partagés dans des groupements d’employeurs rendent plus flexible
I’organisation du travail par le remplacement régulier des éleveurs et allégent le travail
de la famille lors des grands travaux (Zimmermann, 2006; Artis, 2013). Les éleveurs
peuvent s’absenter plus facilement durant les week-ends ou pour des vacances (Perrot et
al., 2005; Hostiou et al., 2014). Donc, attribuer des taches aux salariés peut réduire la
pénibilité du travail des éleveurs, qui sont souvent chargés et accomplissent de longues
journées de travail (Jegouzo, 1981; Lacroix et Mollard, 1990; Nicourt, 1992).

Concernant le deuxieme facteur, le salariat est aussi un moyen de renforcer la
performance et la compétitivité des exploitations d’élevage (Buffington et Reaves,
1968; Bewley et al., 2001b). Par exemple, la production de lait augmente avec la
troisiéme traite quotidienne réalisée par des salariés dans des grandes exploitations
spécialisées (Bewley et al., 2001b). La maitrise technique des équipements par les
salariés peut permettre d’assurer une qualité élevée des produits, en particulier le lait,
trés sensible aux réglages et aux conditions d’entretien et de nettoyage des installations
de traite (Mugera et Bitsch, 2005; Carvalho et al., 2014).

Concernant le troisieme facteur, installer un salarié se présente comme une option pour
les éleveurs/éleveuses qui ont des difficultés de transmission des exploitations, soit en
raison du manque de repreneurs familiaux ou lors d’une rupture volontaire ou
involontaire entre associés (Madelrieux et al., 2010a). Dans ces situations, 1’installation
du salarié peut assurer la continuité de 1’exploitation et éviter sa mise en vente. D’autre
part, le salariat est un moyen pour les salariés de compléter et développer des
compétences professionnelles dans le cadre d’un projet d’installation pour eux-mémes
(Madelrieux et al., 2010a).

Ainsi, la bonne gestion du salariat est un vrai levier opérationnel pour répondre a I’enjeu
de pérennisation des exploitations. Cela est encore plus important pour les élevages car
le nombre d’exploitations qui n’arrivent pas a tenir dans le temps est plus important que
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pour les exploitations orientées vers les cultures. Entre 2000 et 2010, le nombre
d’exploitations d’¢levage a baissé de 24 % en moyenne, tandis que le nombre
d’exploitations orientées vers les cultures a baissé de 16 % en moyenne (Agreste, 2011).
En outre, I’élevage est une activité majoritairement familiale et la gestion des salariés
est moins habituelle pour les éleveurs (Madelrieux et al., 2009a), tandis que dans les
exploitations horticoles, par exemple, la gestion des salariés est plus couramment
pratiquée (Zara-Meylan et al., 2011; Agostini, 2013).

Les conseillers agricoles et les chercheurs ont pris en compte cet enjeu pour favoriser le
développement du salariat dans les élevages, en proposant des outils destinés aux
éleveurs sous forme de guides, de vidéo, de formation, etc. On peut citer par exemple un
guide de recrutement pour les agriculteurs et les salariés (Rouanet-Delmas, 2016), des
orientations pour mieux intégrer le salari¢ dans les activités de I’exploitation lors du
recrutement (Depoudent et al., 2011), des conseils pour faciliter le remplacement par
des salariés (Frappat, 2006), des orientations pour les éleveurs afin de fidéliser le salarié
(Depoudent et Moan, 2011).

La recherche a également produit des connaissances pour mieux comprendre I’impact
de I’instabilité des contrats sur la carriére professionnelle des salariés (Bellit et Détang-
Dessendre, 2014), I’influence des politiques publiques sur le recrutement (Dupraz et
Latruffe, 2015; Unay-Gailhard et Bojnec, 2016), la faible attractivité du métier de
salarié agricole en raison des taches majoritairement physiques effectuées avec peu
d’autonomie (Beguin, 2008) associé a 1’image de précarité, peu de qualification et faible
rémunération (Cahuzac et Détang-Dessendre, 2011; Bellit et Détang-Dessendre, 2014;
Webb, 2017), ou encore la classification des profils des salariés agricoles selon leur
niveau de responsabilité (Peltier et al., 2009).

Certes, ces études sont importantes, mais elles sont fréqguemment destinées aux
éleveurs/éleveuses dans deux situations, le recrutement et le remplacement. Les salariés
restent encore peu concernés en tant que tel, et quand ils le sont, trois situations sont
prises en compte : la précarité du métier, la préparation au recrutement et la description
des profils des salariés (tches effectuées et niveau de responsabilité). Finalement, ces
études prennent en compte des moments spécifiques et statiques.

Ce constat nous améne a la question suivante : quand un salarié est recruté, les
éleveurs/éleveuses attribuent plus ou moins des taches et définissent dans quelle mesure
le salarié est autonome pour prendre des responsabilités ou non. Cette situation au
recrutement est-elle immuable ? Or, pérenniser les salariés sur les exploitations n’est
pas acquis lors du recrutement. Les salariés et les éleveurs/éleveuses se doivent de
construire et d’organiser leur travail ensemble et au cours du temps, ce qui demande
plus ou moins de changements. Par exemple, c’est au cours du temps que salariés et
éleveurs apprennent a se connaitre et construisent une relation de confiance (Visiére et
al.,, 2009; Madelrieux et al., 2010a). Ainsi, I’éleveur peut mieux connaitre les
compétences du salarié puis redéfinir ses responsabilités, lui attribuer d’autres tiches ou
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au contraire, lui en retirer. Le salarié peut également prendre lui-méme des initiatives,
développer ses compétences, faire changer son travail et devenir plus autonome.

Les liens entre les changements dans le travail et les changements dans les exploitations
d’¢élevage ont été largement documentés : changements dans 1’alimentation des veaux
pour simplifier le travail (Brunet et al., 2016) ; automatisation de la traite pour réduire la
pénibilité du travail (Pinzke, 2003; Jago et al., 2007) ; changements dans la gestion des
parcelles pour gérer les pics de travail (Madelrieux et al., 2002) ; changements dans
I’allotement et la gestion du parcellaire pour faciliter la surveillance des animaux et
éviter des déplacements fréquents (Dedieu et al., 1997) ; simplification des conduites
techniques (alimentation, reproduction) visant a diminuer la charge de travail (Cournut
et Dedieu, 2005). En outre, les analyses de trajectoire des exploitations d’élevage
montrent que I’environnement et les conditions de travail peuvent changer plusieurs fois
au cours du temps du fait de changements dans les structures des exploitations (taille du
troupeau, taille de 1’exploitation, « modernisation » des équipements et batiments), de
leur conduite technique et de la quantité de main-d’ceuvre (Moulin et al., 2008; Alves et
al., 2012a; Aubron et al., 2016).

La littérature montre clairement que le travail dans les exploitations change au cours du
temps surtout en lien avec les évolutions de leur structure et de la conduite technique
des troupeaux et des surfaces. Les changements dans le travail sont effectués pour
répondre a des besoins des travailleurs familiaux. Quand les salariés sont mentionnés
dans ces études, ils sont pris en compte comme un des leviers d’action parmi d’autres
mobilisés par les éleveurs/éleveuses pour résoudre un probléme de travail (Cournut et
Chauvat, 2012; Hostiou et al., 2014).

Dans cette thése, nous proposons de prendre en compte les salariés selon une autre
perspective. lls ne sont plus un « levier d’action » mais des travailleurs qui réalisent leur
travail dans des conditions qui évoluent au cours du temps, du fait des changements
dans le travail de la famille, de la conduite des troupeaux et des surfaces ou encore des
structures de production. Cela nous ameéne a poser les trois questions suivantes :
comment le travail des salariés évolue-t-il 2 Comment les évolutions du travail des
salariés interagissent-elles avec les changements dans les exploitations d’élevage ?
Quelles sont les conséquences au cours du temps de cette interaction sur le travail des
salariés qui travaillent sur les mémes exploitations pendant une période?

Des cadres d’analyses ont été élaborés pour comprendre comment les changements dans
le travail et dans les exploitations agissent au cours du temps a 1’échelle de
I’exploitation, dont ceux qui privilégient les changements dans 1’organisation du travail
(Dedieu et al., 1998a; Madelrieux et al., 2009b; Hostiou et Dedieu, 2012) et ceux qui
mettent en avant les changements dans les exploitations sous forme de trajectoire
(Capillon et Tagaux, 1984; Perrot et al., 1995; Moulin et al., 2008). Les atouts et les
limites de ces cadres d’analyse sous la perspective du travail des salariés seront
présentés dans le prochain chapitre. A ce stade, ce qu’il est important de retenir est : 1)
les cadres d’analyse des trajectoires prennent en compte les changements dans les
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exploitations sur le temps long, mais le travail des salariés et des membres de la famille
sont affichés en termes quantitatifs (UTH), ce qui ne permet pas de distinguer le travail
effectué par les salariés ; 2) les cadres d’analyse sur I’organisation du travail prennent
en compte les changements dans le travail seulement a I’échelle d’une campagne
agricole. 1l est possible de distinguer les taches exécutées par les salariés et les taches
réalisées par les membres de la famille, ainsi que les heures de travail effectuées pour
les différents types de travail (astreinte ou saison). L’organisation du travail est analysée
en fonction des principaux travailleurs (cellule de base ou noyau organisateur), qui sont
principalement des membres de la famille.

Les limites de ces cadres d’analyse nous améne a préciser I’enjeu scientifique de cette
thése, qui est de développer un cadre d’analyse pertinent pour comprendre les
évolutions du travail des salariés dans des exploitations d’¢levage.

3 Le projet de thése au carrefour de plusieurs enjeux

Nous avons vu que le développement du salariat s’inscrit dans un contexte de profonds
changements dans la contribution du travail familial et dans la structure des
exploitations. Ces changements mettent a 1’épreuve les compétences des
éleveurs/éleveuses pour gérer la main-d’ceuvre salariée, impliquent des réorientations
des activités des conseillers agricoles vers la gestion des salariés et nécessitent la
production de connaissances scientifiques sur 1’organisation du travail en lien avec les
changements dans les exploitations.

Ainsi, ce travail de these porte deux enjeux complémentaires : un enjeu scientifique de
compréhension des mécanismes d’évolution au cours du temps du travail des salariés
dans les exploitations d’élevage, associé a un enjeu opérationnel de pérennisation des
salariés dans les exploitations.

En lien avec les enjeux exposés ci-dessus, ma question de recherche est : quelles sont
les déterminants et les formes des trajectoires d’évolution du travail des salariés en
élevage ? Mon objectif est de produire un cadre d’analyse qui permette de rendre
compte de I’évolution du travail des salariés dans le temps, que nous appellerons
« trajectoire ». Cela est un préalable a I’identification des types d’évolutions du travail
des salariés en ¢€levage, c’est a dire les différentes trajectoires d’évolutions potentielles
faisant suite au recrutement, que nous chercherons a caracteriser. Connaitre les
trajectoires serait utile pour les éleveurs, les salariés et les conseillers, afin de choisir
celle qui est la mieux adaptée, selon les situations. Ces trajectoires seront donc des
outils pour réfléchir a la carriére des salariés dans les exploitations, et ainsi aux moyens
de les pérenniser.
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CHAPITRE 2. Quels cadres d’analyse pour rendre compte et
comprendre les évolutions du travail des salariés dans les
exploitations d’élevage ?

Ce chapitre est consacré a 1’état de 1’art sur lequel je m’appuie pour traiter ma question
de recherche : comment le travail des salariés en élevage évolue-t-il ? Quel cadre
d’analyse pour rendre compte et comprendre ces évolutions dans les exploitations
d’élevage ?

En raison de I’ancrage disciplinaire de cette thése en zootechnie des systémes d’¢élevage,
je démarre la synthése bibliographique par les cadres d’analyse développés autour de
deux sujets centraux dans la these. Le premier concerne les approches pour rendre
compte des évolutions des exploitations d’élevages, a partir des analyses de
« trajectoire ». Le deuxiéme concerne les approches sur 1’organisation du travail,
qu’elles soient « extrinséques » ou « intrinseques ».

Les différences entre ces approches seront mises en avant selon des aspects pertinents
pour la these : la plage temporelle analysée (temps long/temps court), la place des
changements dans les analyses (objet d’analyse ou non), les formes de prise en compte
du travail (quantité/ productivité/ organisation), les formes de prise en compte des
salaries et de leur travail (visibilité ou non des salariés).

Les limites de ces approches pour rendre compte de 1’évolution du travail des salariés en
élevage nous invitent & ne pas rester dans le cloisonnement disciplinaire. Ainsi, pour
faire avancer le traitement scientifique de la question de recherche, un « glissement
disciplinaire » a été opéré vers les sciences de gestion, plus précisément, vers la gestion
des ressources humaines. Ce sont donc des concepts issus de la gestion de ressources
humaines que j’emprunte avec pour objectif de faire progresser les cadres d’analyse sur
le travail en zootechnie systeme.

Ce cheminement bibliographique est réalise afin de proposer un cadre d’analyse de
I’évolution du travail des salariés dans des exploitations d’élevage, qui est présenté a la
fin de ce chapitre.

1 L’analyse des changements sur le long terme : I’approche trajectoire

1.1 Trajectoires issues des typologies d’exploitations: la centralité des
changements structurels et techniques et I’invisibilité du travail

Les etudes fondatrices sur les trajectoires des exploitations ont démarré par des
méthodes typologiques, comme celles de Capillon et Tagaux (1984) et Perrot (1990).
L’objectif de ces trajectoires d’évolution proposées par Capillon et Tagaux (1984) est de
mieux identifier les objectifs socio-economiques des agriculteurs pour leur exploitation
en saisissant les changements passés pour comprendre le fonctionnement actuel des
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exploitations. Les changements ne sont pas analysés en tant que tel, mais ce sont des
moyens pour mieux cerner les objectifs des agriculteurs.

Les trajectoires d’évolution des exploitations sont obtenues a partir de typologies
d’exploitations, les types représentent un mode de fonctionnement des exploitations, qui
sont eux définis selon les similitudes entre leurs fonctionnements passés et actuels
(Capillon et Tagaux, 1984; Capillon et al., 1988). Le passage d’un type a ’autre est
représenté par leur succession stable sur le temps long. Cette succession dans les
trajectoires est représentée de maniére structurée par le temps. Cela permet deux modes
de lecture de la trajectoire. Le premier mode est la lecture « verticale », dont la clé
d’entrée est une date donnée de la trajectoire (année X), ce qui permet de décrire le
fonctionnement des exploitations d’un type a un moment donné (type concerné par
I’année X). Le deuxiéme mode est la lecture « horizontale » par la comparaison entre
deux types successifs de la trajectoire.

Le passage d’un type a I’autre est marqué par un changement engagé en fonction des
objectifs des agriculteurs. Les facteurs qui font succéder les exploitations entre les types
sont identifiés comme étant des « mécanismes » (Capillon et Tagaux, 1984), par
exemple, ’augmentation du troupeau et I’insertion du mais ensilage. L’absence d’étapes
de transition dans cette méthode (Coquil et al., 2010) entraine une relation linéaire
(cause-effet) entre les mécanismes et la succession de types dans le temps.

Une autre méthode d’analyse des trajectoires est basée sur des typologies d’exploitation
est proposée par Perrot (1990). Son objectif est d’identifier des changements entre des
types d’exploitations a partir de typologies pour conseiller les agriculteurs. Les
trajectoires d’exploitations sont construites a partir de la mise a jour périodique des
typologies (Perrot, 1990; Perrot et al., 1995). Les changements ne sont pas analysés en
tant que tel, mais ce sont des moyens d’indiquer la stabilité ou non des trajectoires.

Les trajectoires d’exploitations sont représentées par un vecteur sur un plan factoriel
structuré par trois possibles «chemins » : changement de type, maintien du type et
disparition du type. Pour retracer la trajectoire individuelle d’une exploitation il est
nécessaire de comparer deux dates a moyen terme, par exemple la comparaison entre les
exploitations bovin laitier en Haute- Marne en 1987 et 1992 (Perrot et al., 1995).

Les facteurs qui font passer les exploitations d’un type a ’autre sont identifiés comme
étant des « causes » liées a des aspects structurels et techniques des exploitations (Perrot
et al., 1995), ce qui laisse sous-entendre la relation linéaire entre les causes et
changements.

Dans ces deux démarches d’analyse de trajectoires des exploitations (Capillon et al.,
1988; Perrot et al., 1995), les changements ne sont pas analysés en tant que tel, mais ils
sont identifiés lors de comparaisons entre types stables et statiques. Certes cette
comparaison met en évidence les changements, mais cette démarche n’est pas
envisageable dans cette thése car il n’y a pas de moyen de rendre compte de la mise en
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ceuvre des changements entre les étapes stables. Pourtant, c’est le parcours des
évolutions observées qui nous intéresse.

Les évolutions se produisent en raison de la relation linéaire (cause-conséquence) entre
les causes des changements et le passage des exploitations d’un type a 1’autre. Les
causes des changements sont d’ordre structurel ou technique (augmentation du
troupeau, conduite alimentaire), ce sont des changements internes aux exploitations.
D’autres causes ou formes de relation qui aboutissent a des changements ne sont pas
prises en compte dans ces démarches, comme les liens entre 1’exploitation et son
contexte (politique agricole ou le marché). En outre, les conséquences du passage d’un
type a I’autre sur le travail des agriculteurs ne sont pas mentionnées (augmentation de la
charge de travail, recours a I’entraide ou au salariat, etc.). Enfin, le travail et le salariat
sont des sujets invisibles car ils ne sont pas pris en compte dans ces approches.

1.2 Trajectoires des exploitations : la centralité des changements structurels et
techniques et le travail comme ressource

D’autres approches que celles des trajectoires a partir de typologies sont développées,
comme celle de Moulin et al. (2008). L’objectif est d’identifier les liens entre les
évolutions dans la famille et dans 1’exploitation en tenant compte des changements dans
la conduite technique de 1’¢levage et dans le cycle de vie de la famille.

Pour comprendre les évolutions, les auteurs s’inspirent des connaissances sur les
processus de changements en sciences de gestion pour analyser les liens entre les
changements et le contexte (Pettigrew, 1990). Moulin et al. (2008) distinguent deux
types de contexte, interne et externe. Le contexte interne concerne 1’échelle du systéme
famille-exploitation et ses évolutions, tandis que le contexte externe concerne 1’échelle
de I’environnement de ce systeme et ses évolutions. Contrairement aux approches
« trajectoire de typologies », les changements sont analysés en tant que tel et le contexte
externe est pris en compte.

Les trajectoires du systeme famille-exploitation sont constituées par des successions de
phases de cohérence, c’est-a-dire ce qui constitue 1’identité du systéme en terme
d’organisation pendant une période plus ou moins longue. La cohérence repose sur des
éléments relativement stables tout au long de la trajectoire (pratiques d’élevage, main-
d’ceuvre...) identifiés comme invariants. Mais des changements peuvent avoir lieu au
sein d’une phase sans modifier sa cohérence, ce sont des modifications progressives.
Des changements qui modifient la cohérence du systéeme sont identifiés comme étant
des transformations.

Les changements ont lieu du fait des évolutions du contexte interne ou externe au
systéme. Les changements internes sont liés au cycle de vie de la famille (mariage,
enfants, départs...), a la conduite technique du troupeau et des surfaces, a la structure de
I’exploitation (augmentation du troupeau, modernisation des batiments...). Les
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changements externes sont liés a I’environnement de I’exploitation (milieu naturel et
socio-economique) (Moulin et al., 2008).

La trajectoire est représentée par la chronique du systeme famille-exploitation : la
succession des phases de cohérence est présentée de forme structurée par le temps. La
représentation graphique rend intelligible la trajectoire par le positionnement des
différentes données sur une frise temporelle (Encadré 1). La méthode graphique permet
d’identifier facilement les ¢éléments stables et les changements, et ainsi identifier les
phases (Brochier et al., 2010).

A la différence des « trajectoires de typologies » (Capillon et Tagaux, 1984; Perrot,
1990), la « trajectoire de chroniques » (Moulin et al., 2008) prend en compte le travail
dans les analyses sur les évolutions du systeme famille-exploitation. Le travail est une
ressource affichée en termes de quantité de force de travail, dont les changements
(augmentation ou diminution de la force de travail) peuvent faire changer les pratiques
de conduite technique des éleveurs/éleveuses. En effet, le travail n’est pas analysé en
tant que tel mais il est mobilisé pour comprendre la cohérence entre les conduites
techniques et les dimensions des élevages (troupeau, surface...).

Etant donné que les analyses sont réalisées au niveau du systéme famille-exploitation,
les membres de la famille sont intégrés a la force de travail, mais la quantité de travail
fournie par chaque membre n’est pas distinguée. Dans le cas ou de la main-d’ceuvre
salariée est présente, la force de travail est différenciée de celle de la famille (Alves et
al., 2012a; Alves et al., 2012b).

L’approche proposée par Moulin et al. (2008) est intéressante pour deux aspects. Le
premier est que les évolutions au niveau de ’exploitation ne sont pas isolées, au
contraire, elles sont liées au contexte interne et externe. Dans la thése, I’analyse est
conduite au niveau du salarié pour rendre compte de I’évolution du son travail. Cette
évolution prend donc en compte I’évolution du salarié sur son propre travail (contexte
interne) et I’évolution de I’exploitation d’élevage (contexte externe). Le deuxieme
aspect est le regard porté au-dela des changements et la reconnaissance des invariants,
autrement dit prendre en compte ce qui est stable dans un processus de changement.
Ainsi, I’évolution du travail des salariés peut étre marquée par des changements mais
aussi des éléments de stabilité.

Néanmoins, le travail dans cette démarche est limité a une ressource qui est peu
explorée. Par exemple, indiquer la force de travail disponible n’informe pas ceux qui
sont impliqués dans le travail sur I’exploitation. En outre, le travail est fortement lié a la
famille, justement parce qu’elle est elle-méme une partie indissociée de 1’exploitation,
dont la force de travail change au cours de son cycle vie. En conséquence, les salariés et
leurs travaux restent sur une position excentrée dans ces approches.
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Encadré 1. Exemple de la chronique du systeme famille-exploitation agricole. Cas d’une exploitation
d’élevage caprine lait dans les Cévennes.
Source : Extrait de Moulin et al. (2008).
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Pour la présentation de ce cas, seuls les événements de I’environnement en lien avec des
changements dans cette exploitation ont été figurés. Les événements sont classés par grande
catégorie (famille-exploitation, travail, batiment...). Les cartouches figurent les différentes
cohérences sur l’activit¢ caprine. En phase de croissance et d’investissement (1990,
construction d’un nouveau batiment et augmentation du cheptel), 1’éleveur cherche
également a répondre aux sollicitations de la coopérative pour produire du lait d’hiver. 1l
cherche a avancer les dates de mises-bas sur décembre puis novembre en utilisant des
traitements hormonaux. Ce faisant, il modifie complétement son calendrier d’alimentation,
augmente les taches a réaliser malgré les investissements en matériel, comme le tapis
d’alimentation, et se retrouve débordé de travail. En 1994, il revient alors a des mises-bas de
printemps sur une cohérence de fonctionnement proche de celle d’avant 1990, mais avec un
troupeau plus important grace a un batiment plus grand et mieux équipé. En 2002, le départ
de ses trois enfants étudiants, pousse 1I’éleveur a modifier ses pratiques de conduite du
troupeau pour se libérer du temps en été. 1l tente donc a nouveau de décaler les mises-bas sur
I’automne (octobre) grace & une nouvelle technique de désaisonnement essayée avec succes
par un autre adhérent de la coopérative. Une autre cohérence de 1’activité caprine est peut-

étre en train de se dessiner.

32



1.3 Trajectoire travail-famille-exploitation : le focus sur la division familiale du
travail

Les démarches d’analyse de trajectoire présentées jusqu’ici privilégient surtout les
changements dans les exploitations d’¢élevage en termes de dimension et de conduite
technique. Le travail, quand il est pris en compte, est limité a une ressource fournie par
la famille. Les deux démarches présentées ci-dessous s’inscrivent également dans les
analyses des changements dans les exploitations sur le long terme, mais le travail est vu
sous une autre perspective, celle de la division sexuée du travail.

La premiere démarche proposée par Madelrieux et al. (2010b) dont 1’objectif pour
analyser les trajectoires des exploitations est d’identifier les liens entre travail-famille-
exploitation en saisissant les changements dans les activités réalisées par la famille dans
et hors de I’exploitation, dans le cas de couples. 11 s’agit de la dynamique de la division
familiale du travail.

Les trajectoires du systéme travail-famille-exploitation sont constituées par des
successions de « carrieres familiales » (Madelrieux et al., 2010b). La division familiale
du travail concerne 1’ensemble des activités réalisees par la famille depuis la formation
du couple (mariage et/ou installation) : activités agricoles et non agricoles, activités
domestiques, pilotage de I’exploitation... L’ensemble des activités réalisées par un
individu détermine sa « position » dans le collectif de travail. Par exemple, la position
« exploitant » est caractérisée par le pilotage de I’exploitation, la polyvalence et
I’absence d’activités hors de 1’exploitation ; la position « permanent » est caractérisée
par son aide a I’exploitant et en général il n’effectue que certains travaux (soins aux
animaux et traite). Le changement de carriére familiale est marqué par le « changement
de position » des individus de la famille au cours des années (Figure 2).

Les facteurs qui font changer la trajectoire famille-exploitation sont identifiés comme
étant des « moteurs de changements » et sont liés a des événements familiaux
(retraite...), a I’exploitation (création d’un nouvel atelier) ou a un travail extérieur.
Comme indiqué par les auteurs, ce sont plutét des moteurs internes au systeme travail-
famille-exploitation.

A la différence de la « trajectoire de chroniques » (Moulin et al., 2008), la trajectoire
travail-famille-exploitation prend en compte le travail par les différents types d’activités
réalisés par le couple, ce qui apporte plus d’éléments sur la nature diverse du travail a la
fois sur I’exploitation (pilotage, travail domestique...) et hors exploitation (salariés non
agricoles, pluriactivité). Par contre, le contenu méme des activités n’est pas abord¢, et
reste donc encore « invisible ».

Ce qui nous intéresse dans cette démarche est ’analyse de 1’évolution du travail. Méme
si le couple est le niveau d’analyse privilégié, il est malgré tout possible d’identifier les
évolutions a un niveau individuel. Néanmoins, d’une part les salariés n’apparaissent pas
dans les représentations des trajectoires et d’autre part les évolutions de leurs activités
ne sont pas analysées.
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Figure 2. Représentation de la trajectoire des carrieres familiales dans 14 exploitations dans les Alpes du Nord.
Source : Madelrieux et al. (2010b).

La deuxiéme démarche d’analyse de trajectoire famille-exploitation est celle proposée
par Terrier et al. (2012) qui met en évidence la diversité de rapports entre famille et
exploitation et comment ces rapports agissent sur la dimension et la conduite des
élevages. En effet, la trajectoire est un moyen de rendre compte a la fois du réle de
chaque membre de la famille sur I’exploitation et du poids de 1’exploitation en tant que
patrimoine familial a transmettre entre générations. Ainsi, les évolutions de la trajectoire
famille-exploitation ne sont pas analysées en tant que telles.

Inspiré des études des sociologues a propos du caractére familial du travail dans les
exploitations familiales, le travail est mobilisé comme un des facteurs qui lie la famille a
I’exploitation (Barthez, 1996). Les analyses en termes de division du travail entre genres
et générations sont utilisées pour identifier le réle de chague membre de la famille,
comme le pere retraité qui a des difficultés a laisser les responsabilités au fils « chef de
I’exploitation », la femme qui est salariée hors agriculture et aide le mari exploitant les
week-ends (Terrier et al., 2012). Ainsi, le salariat n’est que trés peu ou méme pas
concerné par cette démarche fortement centrée sur les individus de la famille.
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1.4 Synthése : La prise en compte progressive du travail familial et ’invisibilité
des salaries

L’analyse des évolutions des exploitations a été fortement développée par les approches
« trajectoires » qui prennent en compte des changements passés dans les exploitations et
les formalisent sous forme de trajectoires. Cependant, les objectifs d’analyse et les
formes de représentations des évolutions sont diverses.

Le travail n’est pas toujours pris en compte dans ces approches. En effet, lors des
premiers cadres d’analyse développés en zootechnie systeme dans les annees 1990, le
travail est un sujet «invisible » et les évolutions des exploitations sont centrales. Ce
sont les cadres d’analyse développés par la suite qui changent ce cas de figure: le
travail devient alors « visible » mais faiblement traité et souvent considéré comme une
ressource quantifiable, alors que les changements au cours du temps a I’échelle de
I’exploitation gardent une place centrale dans les analyses.

Malgré cela, rendre le travail visible est le premier pas qui amene ensuite les chercheurs
en zootechnie systéme a ouvrir la «boite noire » du travail pour comprendre les
évolutions des exploitations : c’est la mise en évidence des évolutions par les relations
entre travail-famille-exploitation.

Le travail est traité selon différentes approches. Il est d’abord abordé en termes de
ressource quantifiable (la force de travail). Ensuite c’est la division sociale du travail qui
prend place dans les analyses, notamment par les questions de genre et génération. Le
travail reste fortement lié a la famille en raison du caractére familial des exploitations.
Le réle des membres de la famille est défini les uns par rapports aux autres (le mari est
le chef de I’exploitation, I’épouse est la co-exploitante qui vient «aider » le mari).
Cependant le travail des salariés reste un sujet presque invisible ou faiblement traité
dans les évolutions des exploitations. L’ouverture de cette boite noire est donc
nécessaire.

2 L’organisation du travail en élevage : absence de la prise en compte des
évolutions sur le long terme et 1a mise a I’écart des salariés

Dans les approches « trajectoire », le travail est mobilise pour comprendre les
évolutions au niveau de I’exploitation. A contrario, dans les approches sur
« I’organisation du travail » développées par les zootechniciens des systemes d’élevage,
ce sont les changements dans 1’exploitation qui sont mobilisés pour comprendre les
formes d’organisation du travail.

En effet, inspirés par Etienne Landais (1987), les cadres d’analyse développés sont
destinés a la compréhension du fonctionnement technique des exploitations et des
pratiques de conduite d’¢élevage. Néanmoins, a partir de la moiti¢ des années 1990, les
approches sur le travail en élevage renouvellent les cadres d’analyse des systémes

35



d’élevage en raison des changements structurels dans 1’agriculture (augmentation de la
productivité, agrandissement des exploitations, diminution de la main-d’ceuvre
familiale...) associés a des souhaits des ¢éleveurs/éleveuses pour améliorer leurs
conditions de vie et de travail dans les exploitations (prendre des vacances et/ou week-
ends, diminuer la charge de travail élevée...) (Dedieu et al., 2006; Dedieu et Serviere,
2012). Ainsi, le travail est pris en compte comme une ressource que les
éleveurs/éleveuses organisent non seulement en fonction des aspects productifs de
I’exploitation, mais aussi en fonction de leurs attentes en termes de qualité de vie au
travail (Dedieu et al., 2006; Dedieu et Serviere, 2012).

Les approches développées par les zootechniciens des systémes d’élevage pour analyser
et comprendre 1’organisation du travail dans les exploitations sont divisées en deux
groupes selon la prise en compte ou non de la subjectivité des individus pour organiser
leur travail. Les approches extrinséques mobilisent des cadres d’analyse qui portent un
« regard extérieur » sur le travail, avec le point de vue des chercheurs sur la fagcon dont
les éleveurs/éleveuses organisent leur travail. Pour les approches intrinseques, les cadres
d’analyse portent un « regard intérieur » sur le travail : il s’agit du point de vue des
éleveurs/éleveuses sur I’organisation de leur propre travail.

2.1 Les approches extrinséques de I’organisation du travail : des travaux avec
des rythmes différents effectués par le collectif de travail au cours de la
campagne agricole

2.1.1 Trois cadres d’analyse développés. ..

Les zootechniciens ont développé trois propositions qui partagent le postulat que les
changements dans les exploitations impactent le travail, et que le travail est un facteur
pris en compte par les éleveurs/éleveuses lors de leurs choix de conduite technique.

Dans la méthode Bilan Travail (Dedieu et al., 1997; Dedieu et al., 1998a), 1’organisation
du travail en élevage est définie comme la combinaison des décisions et des pratiques
qui articulent la main-d’ceuvre et la conduite des surfaces et des troupeaux. L’objectif
est d’évaluer la marge de manceuvre des éleveurs en termes de temps disponible (pour
réaliser d’autres travaux non comptabilisés dans la méthode ou pour prendre du temps
libre). L’évaluation est réalisée par la quantification des temps de travaux liés a la
conduite des troupeaux et des surfaces pendant une campagne agricole.

Les applications de cette méthode sont diverses. Nous pouvons citer, par exemple, la
construction de références en termes de temps de travail d’astreinte et de saison dans
huit filieres animales en France (Cournut et Chauvat, 2012) ; un diagnostic sur le temps
de travail dans les exploitations au Brésil et ses consequences pour le conseil agricole
(Vazquez et al., 2011) ; la variabilité des temps de travail et de la productivité du travail
en fonction de la composition de la main-d’ceuvre, des conduites techniques et des
équipements (Aubron et al., 2009; Srairi et al., 2013; Srairi et Ghabiyel, 2017).
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La deuxieme proposition est le modéle ATELAGE (Activités de Travail en
Exploitations d’Elevage) (Madelrieux et al., 2004; Madelrieux et al., 2006).
L’organisation du travail est définie comme un systéme d’activités qui rend compte des
interactions entre conduite technique, main-d’ceuvre et I’ensemble des activités. A la
différence du Bilan Travail, les activités non agricoles sont également prises en compte
dans les analyses. L’objectif est de qualifier I’organisation du travail a I’échelle de
I’exploitation pour une année. Le modele est basé sur deux principes (Madelrieux et al.,
2009b). Le premier est la relation entre les activités, le collectif de travail et le temps,
qui est caractérisée par le « qui fait quoi et quand » (par exemple, le couple fait la traite
tous les jours). Le deuxiéme est la relation d’ordre entre les activités, comme la
subordination d’une activité sur I’autre, ou des activités effectuées en paralléle.

Plusieurs usages de cette méthode ont été réalisés: la variabilité des formes
d’organisation du travail en élevage porcine selon les niveaux d’autonomie des salariés
(Hostiou et al., 2007); la diversit¢é des formes d’organiser le travail dans les
exploitations caprines fermieres en zone de montagne (Calland et Madelrieux, 2010).

La troisieme proposition est la méthode QuaeWork (Qualification and Evaluation of
Work in Livestock Farms) (Hostiou et Dedieu, 2012). L’organisation du travail est
caractérisée par une approche globale de I'exploitation en prenant en compte la main-
d’ceuvre, la conduite des troupeaux et des surfaces, les équipements et batiments et les
combinaisons d’activités agricoles et non agricoles. L’objectif est d’évaluer la
productivité et la flexibilité du travail pendant un an (Hostiou et Dedieu, 2012).
L’¢évaluation de la productivité du travail est basée sur deux critéres. Le premier est la
durée du travail et le deuxieme est D’efficience du travail selon les types de travaux
(astreinte ou saison). L’évaluation de la flexibilité¢ du travail est basée sur la marge de
manceuvre des éleveurs/éleveuses en termes de temps libre et les ajustements a des
événements internes et externes a 1’exploitation.

Dans les analyses ou les salariés sont présents, leur main-d’ceuvre est surtout indiquée
comme source de flexibilité dans 1’organisation du travail en fonction de 1’attribution ou
du partage de taches (Santos Filho et al., 2012; Hostiou et al., 2012).

2.1.2 ... sur une base conceptuelle commune

Ces trois propositions ont été déclinées a partir d’'un cadre conceptuel de référence
constitué de trois principes pour analyser le travail dans les exploitations d’élevage
(Dedieu et Serviére, 2012).

Le premier concerne la différence entre les travaux (Dedieu et al., 2006; Dedieu et
Serviére, 2012). Prenant en compte la saisonnalit¢ de I’agriculture et les cycles
biologiques des activités d’élevage, les pratiques de conduite technique sont mises en
ceuvre avec des rythmes différents au cours de 1’année. Ainsi, le travail d’astreinte est
caractérisé par sa nature constante ou peu variable, et de son rythme (quasi) quotidien,
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comme la traite, I’alimentation, les soins aux animaux... Le travail de saison est
caractérisé par sa nature variable et son rythme périodique, comme faire les foins,
I’entretien des parcelles...

Le deuxiéme principe concerne la distinction entre travailleurs du fait des différents
niveaux d’implication, de leurs fonctions et de leurs responsabilités. Ainsi, les membres
du collectif de travail sont classés en deux groupes. Un groupe, désigné par la cellule de
base (Dedieu et al., 1998b) ou le noyau organisateur (Madelrieux et al., 2006), est
composé par des travailleurs permanents qui organisent le travail et pour lesquels
I’activité agricole est prépondérante en temps et en revenu : ce sont les couples, les
associés, 1’exploitant seul. L’autre groupe, appelé hors cellule de base (Dedieu et al.,
1998b) ou hors noyau organisateur (Madelrieux et al., 2006), est composé par les
salariés, les bénévoles, les entraides et les entreprises agricoles.

La mise en relation entre les types de travaux et les types de travailleurs conduit a
identifier la division du travail entre les différents membres du collectif de travail, ¢’est
I’identification de « qui fait quoi et quand ». Par exemple, en élevage porcin pendant la
période de mise-bas, les éleveurs/éleveuses distribuent 1’alimentation des truies (travail
d’astreint) et surveillent les animaux en mise-bas (travail de saison), tandis que les
salariés réalisent 1’entretien des batiments (nettoyage) et les soins aux animaux (apport
d’eau) (travail d’astreinte) (Hostiou et al., 2007).

Le troisiéme principe concerne I’enchainement des périodes avec des caractéristiques
organisationnelles propres. Ainsi, ’organisation du travail sur I’exploitation est
représentée par la succession des combinaisons entre les différents types de travaux et
de travailleurs présentées de maniére structurée par le temps. Les changements dans le
travail sont marqués par le passage d’une période organisationnelle a I’autre.

Par exemple, dans le modéle ATELAGE, 1’échelle élémentaire de la modélisation de
I’organisation du travail est la Forme Quotidienne d’Organisation du travail (FOQ)
(Madelrieux et al., 2006). Une FOQ est constituée par 1) les activités quotidiennes
(AQ), qui associent les taches répétées chaque jour et ceux qui la réalisent; 2) les
activités non quotidiennes (ANQ), qui associent les taches réalisées pendant une période
et ceux qui la réalisent; 3) la relation entre les activités (subordination...); 4) la
régulation, constituée par des événements qui font varier 1’organisation du travail
(météo, disponibilité du personnel...). Un exemple de I’application de cette modélisation
est décrit ci-dessous.

Dans une exploitation d’¢élevage mixte (Figure 3), en semaine, le couple d’exploitants
fait la traite et soigne les troupeaux de vaches et de chévres. Ensuite, I’exploitante
fabrique les fromages pendant que l’exploitant soigne les brebis. Puis, selon les
conditions météo, 1’exploitant réalise des travaux dans les champs ou I’entretien des
clétures, en priorité sur le bricolage. Le week-end, avec les enfants, les activités
d’astreinte a rythme quotidien sont réalisées en binome : la mére et la fille gerent le
troupeau caprin (traite, soins, fromages), le pére et le fils s’occupent des troupeaux
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bovin laitier et ovin. Puis, selon les conditions météo, le pére et le fils font des activités
a rythme non quotidien.

1 FOQ en semaine 1 FOQ le week-end
AQ m Mére g m Pere et
fille = AQ fils

AQ

é@// m‘ﬁ;g

/&>
7| | e o i
7—_ _i ere #

Pere et fils

Figure 3. Deux formes d’organisation quotidienne du travail (FOQ) dans une exploitation d’élevage
aux Alpes du Nord pendant la période de printemps.
Source : Madelrieux (2004) cité par Dedieu et al. (2006).

L’organisation du travail est représentée par I’enchainement de séquences
organisationnelles (Madelrieux et al., 2009b). Les sequences sont composées par une
FOQ ou P’alternance de plusieurs FOQ sur une période. La succession est présentée de
facon structurée par le temps. Les changements sont marqués par le passage d’une
séquence a l’autre. Les facteurs qui agissent pour faire ce passage ne sont pas
représentés, mais il est possible de rendre compte de leurs actions par les changements
dans les relations entre activités et les régulations qui définissent 1’organisation entre
activités.

Par exemple, la représentation des formes d’organiser le travail au cours d’une année
dans une exploitation d’élevage (Figure 4). Les séquences organisationnelles changent
selon 1) les rythmes des congés scolaires, qui définissent la présence des enfants sur
I’exploitation ; 2) la conduite des animaux, qui définit les périodes d’acces au paturage
(animaux dehors) et les périodes ou les animaux restent dans les batiments (animaux
dedans).
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Figure 4. Enchainement des séquences qui représentent la forme d’organisation du travail dans ’année dans une
exploitation. Les séquences changent selon la présence des enfants pendant les congés scolaires (week-ends et
vacances) et la conduite des animaux (acces ou non au paturage).

Source : Madelrieux et al. (2006).

2.2 Les approches intrinséques de I’organisation du travail : mise en lumiere de
I’individu et de son role actif dans le travail

Dans les approches intrinseques, 1’individu est important dans les analyses du fait de
son rapport subjectif au travail. Les aspects techniques et temporels des différentes
activités menees sur I’exploitation sont moins prégnants pour définir 1’organisation du
travail. Les deux propositions présentées partagent le postulat que les individus
transforment le travail et en méme temps sont transformés par lui.

2.2.1 Les rationalités des éleveurs/éleveuses et I’organisation du travail

Fiorelli et al. (2010) proposent un cadre d’analyse qui articule les approches sur
I’organisation du travail en zootechnie et la psychodynamique du travail. L’organisation
du travail est définie comme un compromis entre des attentes vis-a-vis du travail et des
contraintes temporelles. L’objectif est de comprendre 1’organisation du travail dans les
élevages en tenant compte du rapport subjectif au travail des éleveurs/éleveuses.

Le cadre d’analyse est composé de trois entités qui structurent 1’organisation du travail
(Figure 5) (Fiorelli et al., 2010). La premiere entité est le rapport subjectif au travail en
élevage, qui est composé par cing types de rationalités : économique, identitaire,
technique, relationnelle et relative a 1’engagement du corps au travail. La deuxiéme
entité est 1’organisation du travail, composée par quatre facteurs: dimension des
activités, conduite d’¢levage, collectif de travail et gestion du temps dédi¢ a 1’¢élevage.
La troisieme entité sont les contraintes temporelles, composées par les plages horaires et
calendaires pendant lesquelles les éleveurs/éleveuses ne sont pas disponibles pour
I’¢levage.
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Cadre d’analyse de I’organisation du travail en élevage

Rapport subjectif
au travail en élevage Organisation du travail
(4 facteurs)

R économique

Dimensionnement

des activités ;
R identitaire S Contraintes
y temporelles
P Conduite d’élevage S i
R technique S /7 Horaires
i
N v
R relationnelle Collectif f:i_e travail / Calendaires
(composition 4

et répartition
des taches)

R lige a
I'engagement
du corps

au travail

Gestion du temps
dédié a I'élevage

Figure 5. Cadre d'analyse de I'organisation du travail en élevage selon le rapport subjectif des éleveurs/éleveuses au
travail.
Source : Fiorelli et al. (2010).

En effet, les changements dans 1’organisation du travail ou dans les exploitations
d’¢levage ne sont pas abordés, il s’agit plutot de rendre compte et de caractériser la
diversité de rationalités que le travail en élevage peut prendre dans la vie personnelle et
professionnelle des individus.

Les membres du collectif de travail ne sont pas classés en groupes, comme le
préconisent les approches extrinseques du travail en élevage. Le collectif de travail est
défini comme I’ensemble de travailleurs qui interviennent sur 1’exploitation, quels que
soient le statut ou la fréquence d’intervention. Par contre, taches et travailleurs sont liés
pour rendre compte du « qui fait quoi » (Fiorelli et al., 2010).

Dans les analyses, les salariés sont présentés surtout comme un moyen parmi d’autres
mobilisés par les éleveurs/éleveuses pour organiser le travail, et ainsi, réussir leur
compromis entre vie au travail et vie en famille (Fiorelli et al,. 2015). Certes la main-
d’ceuvre des salariés est importante principalement dans les collectifs ou la famille est
moins investie au travail sur I’exploitation qu’au travail hors exploitation. Méme dans
ce cas de figure, ce sont les rapports subjectifs des membres de la famille avec le travail
qui prévalent sur la division des taches dans le collectif de travail.
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2.2.2 Le monde professionnel et les transformations dans le travail

Une autre proposition est celle de Coquil et al. (2014) qui ont développé un cadre
d’analyse sur I’évolution de I’activité de travail des agriculteurs/éleveurs selon leur
monde professionnel (Figure 6). L’objectif est de comprendre les changements dans le
travail et dans les exploitations en tenant compte des changements dans les normes
professionnelles des agriculteurs/éleveurs.

Pour cela les auteurs analysent comment et quand les agriculteurs/éleveurs mobilisent
des ressources et les transforment selon leurs besoins et leurs expériences vécues. Les
ressources sont des instruments matériels et cognitifs utilisés par les
agriculteurs/éleveurs avec une finalité d’action : transformer leur travail et/ou leur
exploitation (Coquil et al., 2014a; Coquil, 2014).

Ces transformations font changer les normes professionnelles sur lesquelles les
agriculteurs/éleveurs se basent pour prendre leurs décisions, par exemple a propos de
leurs pratiques techniques et forme de production (conventionnel ; agro écologique ;
autonome...). Le changement dans les normes professionnelles est qualifié en trois
catégories : adhérence, distance et difficultés (Coquil et al., 2014b).

A la différence des autres propositions extrinseques et intrinséques présentées ci-dessus,
les auteurs abordent plus les transformations du travail des agriculteurs/éleveurs que les
facteurs structurants de 1’organisation du travail (types de travaux, division de taches,
rationalités...). Un autre élément intéressant est la prise en compte de 1’individu comme
propre source de changement de son travail, notamment a travers 1’expérience vécue.
Ainsi, les salariés eux-mémes peuvent faire évoluer leur propre travail.

Dimensions praxiques :
actions (instruments), connaissances (concepts)

normes professionnelles: Valeurs : débats
ce qui a de la valeur dans les plus généraux
discussions avec les pairs

Figure 6. Représentation du cadre d'analyse des mondes professionnels des
agriculteurs/éleveurs.
Source : Coquil (2014).
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2.3 Synthése : La division technique et sociale du travail et la mise a I’écart des
salariés dans les analyses

Le travail a eté intégré dans les analyses des élevages selon différentes approches. Dans
les approches extrinseques le travail est abordé par son aspect organisationnel, tandis
que dans les approches intrinséques le travail est abordée par son aspect relationnel entre
I’individu et son travail.

Elles rendent compte de la diversité des travailleurs sur les exploitations avec 1) la
classification des travailleurs en groupes (cellule de base/hors cellule de base ; noyau
organisateur/hors noyau organisateur) ; 2) la dimension collective du travail (partage et
attribution de taches) ; 3) la dimension individuelle du travail (attentes vis-a-vis de
I’équilibre entre vie professionnelle et vie familiale ; le travail en tant qu’une expérience
Vécue).

Tout d’abord, le fait de reconnaitre cette diversité de travailleurs permet de rendre
compte des différentes attentes en termes de temps de travail, de préférence entre taches
et de la division des taches entre les différents travailleurs du collectif de travail.
Néanmoins, les éléments qui distinguent les travailleurs les uns des autres sont restreints
a des critéres factuels (statut, revenu...). Des aspects plus liés aux travailleurs eux-
mémes sont peu pris en compte, comme leurs compétences, leurs expériences
professionnelles ou personnelles en élevage.

De plus, la classification des travailleurs en groupes entre ceux qui organisent le travail
et pilotent I’exploitation et ceux qui ne sont pas concernés, suggere que les salariés sont
écartés des responsabilités dans les exploitations. Ainsi, la place des salariés dans les
collectifs de travail est reléguée a 1’exécution de taches définies par les membres de la
famille qui décident de tout.

Ces approches ont aussi mis en évidence la diversité de taches a réaliser dans les
exploitations d’¢levage et que ces tiches ne sont pas prises en charge par tous les
membres du collectif de travail en fonction de la division sociale et technique du travail.
En outre, les taches ont différents rythmes, qui sont trés marqués dans la campagne
agricole (astreinte et saison). Ainsi, I’entrée par les taches réalisées par le salari¢ au
cours du temps nous parait pertinente pour rendre compte de I’évolution de leur travail.
Par contre, nous proposons de rendre compte du rythme des taches autrement, afin que
cela corresponde seulement aux taches faites par les salariés.

L’organisation du travail est analysée selon trois dimensions qui sont complémentaires.
La premiére est la dimension technique, prise en compte par les pratiques de conduite et
leurs organisations temporelles pendant la campagne agricole. La deuxiéme est la
dimension collective du travail, notamment par le partage et I’attribution de taches entre
les différents travailleurs. La troisieme est la dimension individuelle, selon laquelle le
travail est organisé par un individu qui appartient a la famille et qui pilote I’exploitation.
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De ce fait, les salariés et leur travail ne trouvent pas leur place dans les approches
développées par les zootechniciens des systémes d’¢levage car ils sont trés peu pris en
compte. L’évolution du travail (des membres familiaux et des salariés) est un sujet
également peu traité.

En outre, les analyses se basent sur une échelle temporelle trés fine (de la journée de
travail a I’année agricole) et aboutissent a des formes d’organisation du travail précises.
Malgré cela, cette échelle temporelle peut s’avérer peu adaptée lorsque I’intérét est
d’investiguer I’organisation du travail sur le temps long. En effet, lors des entretiens, les
informations récupérées par la mémoire des individus sur des situations détaillées (leur
journée de travail) passées depuis longtemps (10 ans) sont peu fiables.

Finalement, un «glissement » disciplinaire est nécessaire pour franchir les limites
exposées ci-dessus sur l’organisation du travail en élevage en tenant compte de
I’évolution du travail des salariés.

3 L’organisation du travail en gestion des ressources humaines et le
développement de la carriere des salariés

La gestion des ressources humaines (GRH) est définie comme la gestion des hommes au
travail dans les organisations (Martory et Crozet, 2008). Méme si elle a été développée
en tenant compte des organisations non agricoles, elle a été adaptée a I’agriculture et a
I’élevage surtout par des chercheurs en agricultural economics en raison des
changements dans les exploitations (agrandissement des surfaces et du troupeau,
augmentation du travail salarié...) et dans son environnement (politique agricole,
marché...) (Howard et McEwan, 1989; Mugera et Bitsch, 2005; Bitsch et al., 2006;
Hyde et al., 2011; Ullah et Zheng, 2014). L’objectif est d’améliorer la performance et la
compétitivité des exploitations dans un contexte de plus en plus compétitif (Howard et
McEwan, 1989; Hutt et Hutt, 1993; Bitsch et al., 2006). Ainsi, le travail est une
ressource a optimiser par la gestion des personnes au profit des organisations.

Les fonctions de la GRH sont 1) opérationnelles, concernent la gestion administrative
des salariés (recrutement, rémunération, formation...) ; 2) stratégiques, concernent les
améliorations de la performance humaine des organisations (conditions de travail,
compétences, motivation...), le développement de la carriere des salariés et leur
adaptation en fonction des évolutions dans 1’organisation (Martory et Crozet, 2008;
Cadin et al., 2012).

Dans cette these c’est le développement de la carriere des salariés au sein d’une
exploitation et son lien avec des changements dans 1’exploitation d’¢élevage qui nous
intéresse. Ainsi, il nous parait pertinent d’emprunter des concepts de la GRH a propos
de ’organisation du travail et de la gestion des salariés, afin de nous outiller pour la
construction d’un cadre d’analyse de 1’évolution du travail des salariés en élevage. Pour
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cela, trois dimensions de la GRH sont prises en compte : la délégation de taches, la
polyvalence/spécialisation et I’autonomie des salariés.

La littérature mobilisée en sciences de gestion concernant ces trois dimensions constitue
le fil rouge qui structure cette partie. Néanmoins, la mise en relation de cette littérature
avec la littérature en ergonomie et en zootechnie systéme est construite
progressivement. L’objectif est de poursuivre un raisonnement qui ameéne a la
proposition d’un cadre d’analyse a la fin de ce chapitre.

3.1 DeP’organisation du travail aux tiches attribuées aux salaries

En sciences de gestion, 1’organisation du travail est définie comme la division sociale et
technique du travail et sa coordination au cours du temps (Mintzberg, 1979). Cette
définition est adaptée aux objectifs de la thése pour trois raisons : 1) la division sociale
du travail correspond aux taches a la charge de la famille et celles déleguées aux
salariés ; 2) la division technique du travail correspond aux différents types de taches
réalisées par les membres de la famille et celles effectuées par les salariés. Ainsi, par
exemple, dans les exploitations laitieres en Picardie, les taches les plus déléguées aux
salariés sont ’entretien des équipements et des batiments, I’alimentation et la traite.
Tandis que les taches les moins déléguées sont les soins des veaux, le semis et les taches
administratives (Beguin, 2008); 3) étant donné la perspective dynamique de la
définition, la division des taches entre les membres de la famille et les salariés peut
changer au cours du temps.

La délégation des taches est une action essentielle dans la division du travail car elle
définit les taches et les responsabilités des salariés dans une organisation (Vafai et
Anvar, 1998). Dans la littérature en sciences de gestion, la délégation ne se limite pas a
la division du travail. Elle est également un moyen d’augmenter 1’autonomie et la
responsabilité des salariés en fonction de la distribution du pouvoir de prise de décision
(Hutt et Hutt, 1993; Kalleberg et al., 2009). J’aborderai plus précisément la relation
entre la délégation et I’autonomie dans les parties qui suivent (voir 3.3 Autonomie des
salariés au travail). Pour I’instant, je vais détailler 1’association entre la délégation de
taches et la distribution du pouvoir de décision.

Cette association peut prendre deux formes structurées. Il peut s’agir d’une structure
centralisée qui est caractérisée par la concentration du pouvoir de prise de décision sur
une personne ou un groupe de personnes, genéralement du niveau hiérarchique
supérieur de I’organisation ; ou alors d’une structure décentralisée, ou ce pouvoir est
dispersé entre les individus de différents niveaux hiérarchiques (Mintzberg, 1979; Hutt
et Hutt, 1993; Vafai et Anvar, 1998).

Cette approche a été développée pour I’analyse des organisations non agricoles, ou les
fonctions de gestion et les fonctions opérationnelles ne sont pas ou peu réalisées par les
mémes personnes. En effet, la division entre ces deux fonctions est bien définie par la
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hiérarchie entre le niveau de gestion stratégique et le niveau opérationnel (Vafai et
Anvar, 1998).

Des différences avec I’exploitation agricole sont observées. Selon Hutt et Hutt (1993),
la structure centralisée est plus fréquente en agriculture que dans les organisations non
agricoles. Cette situation est encore plus commune dans des exploitations familiales, ou
le/la chef de 1’exploitation (avec ou sans autres membres de la famille) prend des
décisions concernant la gestion de son exploitation (Barthez, 1996). En effet,
éleveurs/éleveuses sont en méme temps responsables de la prise de décision concernant
le pilotage du systéme d’élevage et acteurs dans la mise en ceuvre de leurs pratiques
(Landais, 1987). Malgré ’existence des salariés qui sont impliqués dans la prise de
décision concernant des aspects techniques de la production (Peltier et al., 2009), ils
restent majoritairement sur des taches tres opérationnelles et physiques dans les
exploitations familiales (Beguin, 2008; Peltier et al., 2009).

De ce fait, il y a des taches de natures différentes dans les exploitations, dont certaines
sont tres liées au fonctionnement opérationnel de 1’exploitation et d’autres plutot liées a
la gestion de 1’exploitation ou des ateliers. Ainsi, identifier les taches réalisées par les
salariés au cours du temps nous parait pertinent pour rendre compte de 1’évolution de
leur travail.

De nombreuses définitions de taches ont été identifiées selon les disciplines. En
ergonomie et en zootechnie systéeme, la définition de tache est celle empruntée a la
psychologie dans 1’analyse du travail. La tache est définie par un résultat a attendre et
par des conditions de travail dans lesquelles elle doit étre réalisée ( Leplat et Hoc, 1983;
Barthe et Queinnec, 1999; Leplat, 2004a). Cette définition beaucoup utilisée est
pourtant peu précise car les limites d’une tache ne sont pas trés claires. Dans le domaine
des sciences sociales appliquées la tache est définie comme une unité structurée de
travail clairement définie comprenant des actions réalisées en continuité en vue
d’atteindre un objectif immédiat (Robitaille et COoté, 1994). Ceci est la définition
employée dans la theése car elle précise mieux les contours qui permettent d’identifier
une tache.

3.2 Polyvalence et spécialisation: de I’organisation au travail dans les
organisations au poste des salariés

La polyvalence et la spécialisation des salari¢s sont liées a des formes d’organisation du
travail dans les organisations. La forme taylorienne est fondée sur I’organisation
scientifique du travail, qui préconise la division verticale et horizontale du travail
(Taylor, 1914). La division verticale concerne la distinction entre les taches d’exécution
et les taches de conception ; la division horizontale concerne le morcellement des
activités de production en taches d’exécution simples et répétitives.
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Les conséquences de ces principes sont 1) qu’a 1’échelle de 1’organisation il y a une
division hiérarchique entre le niveau stratégique avec des taches de gestion, controle et
évaluation, et le niveau opérationnel avec des tiches d’exécution répétitives ; 2) qu’a
I’échelle des ressources humaines il y a une spécialisation des salariés par la liaison
tache-poste-travailleur (Peaucelle, 2009; Everaere, 2008).

Ces principes ont été largement appliqués dans des organisations industrielles, ou le
profil d’ouvrier spécialisé désigne les salariés peu ou pas qualifiés qui sont affectés a un
poste contenant une tache (Everaere, 2008). Ces ouvriers répetent les mémes gestes et
suivent des consignes prescrites pour exécuter leurs taches, ainsi les opérations de
contrdle et d’évaluation peuvent étre faites plus facilement (Peaucelle, 2009).

Dans le domaine de 1’élevage, une situation similaire est observée dans des grandes
exploitations laitieres aux Etats-Unis qui recrutent comme milkers de la main-d’ceuvre
peu qualifiée pour exécuter seulement la traite de vaches (Bewley et al., 2001b;
Harrison et Getz, 2015).

Néanmoins, la répétition des taches et la stabilité du nombre de taches réalisées par les
salariés spécialisés favorise a priori la maitrise des taches puis le développement des
compétences pour résoudre des problémes et agir face aux aléas lors de 1’exécution des
taches (Everaere, 2008).

La polyvalence est une forme d’organisation du travail post-taylorienne qui préconise la
flexibilité du travail dans les organisations (Peaucelle, 2009; Eckert et Monchatre,
2009). A I’échelle de I’organisation, la polyvalence couvre de multiples enjeux, comme
diminuer 1’absentéisme a cause des troubles musculo-squelettique (Saint-Vincent et al.,
2012) et remplacer rapidement un travailleur absent (Eckert et Monchatre, 2009). A
I’échelle des ressources humaines, les salariés ne restent plus fixes a un poste de travail,
ils sont mobiles (Everaere, 2008).

La polyvalence est définie comme I’affectation successive ou alternative d’un salarié a
différentes taches, postes ou fonctions (Dadoy, 1990; Zarifian, 1999). Il y a trois formes
de polyvalence (Sguerzi-Boespflug, 2008; Everaere, 2008; Eckert et Monchatre, 2009).
La premicére est 1’¢élargissement des taches, qui est définie par le regroupement de taches
de méme nature ou de méme niveau de complexité sur un méme poste ou fonction, ce
sont généralement des taches d’exécution (Everaere, 2008; Eckert et Monchatre, 2009;
Everaere, 2012). La deuxiéme est I’enrichissement des taches, qui est définie comme le
rassemblement de taches de natures différentes ou de niveaux de complexité différents
sur un méme poste ou fonction. Ainsi, le salari¢ effectue des taches d’exécution ainsi
que des taches plus complexes, comme celles de contrble et de gestion (Soulié et
Mathieu, 2003; Everaere, 2008). La troisieme est la rotation de poste, définie par la
mobilité du salarié entre postes différents composés généralement par des taches
d’exécution (Everaere, 2008; Eckert et Monchatre, 2009; Everaere, 2012).

Ces formes de polyvalence impliquent différentes formes de compétences et
d’autonomie des salariés en fonction des taches qui leur sont attribuées. Ainsi, les
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salariés polyvalents par élargissement des taches développent des compétences
fonctionnelles, comme [’entretien, 1’approvisionnement et la maitrise d’outils. Par
exemple, dans une fabrique de chaussures en cuir, la « piqure » (td&che composée par
I’assemblage des parties en cuir qui forment la partie supérieure de la chaussure) et le
« montage » (tache composée par la couture de la semelle a la partie supérieure de la
chaussure) sont des tdches élargies avec objectif d’améliorer la maitrise des
équipements de couture et ainsi d’éviter d’endommager le cuir (Rérat, 1986). Les
salariés polyvalents par enrichissement de taches développent des compétences
fonctionnelles et des compétences en diagnostic, en évaluation et en gestion, en ayant
I’autonomie pour exercer ses taches. C’est le cas des techniciens dans les industries
(Soulié et Mathieu, 2003), des managers de département dans la grande distribution
(Squerzi-Boespflug, 2008) et des milking managers dans les exploitations laitiéres
(Brasier et al., 2006). Les salariés polyvalents par rotation de poste développent des
compétences fonctionnelles et d’adaptabilité pour effectuer de nombreuses taches
d’exécution standardisées. Par exemple les ouvriers dans le secteur de production de la
sidérurgie et de 1’automobile operent sur différentes machines dans différents postes
(Eckert et Monchatre, 2009).

Finalement, il nous semble que la polyvalence ou la spécialisation des salariés est
davantage liée a la variété des taches effectuées et a la diversité des postes assumés. Or,
les analyses sur le travail en élevage montrent la diversité des taches réalisées par les
membres des collectifs de travail. Dans la theése, la clé d’entrée pour analyser
I’évolution du travail sont les taches réalisées par les salariés (voir 2.3 Synthése : La
division technique et sociale du travail et la mise a 1’écart des salariés dans les
analyses). Ces taches désignent donc le contenu des postes de travail des salariés, ainsi,
le poste est défini comme un groupe de taches qui donne une caractéristique spécifique
au poste (Tourmen, 2007).

3.3 Autonomie des salariés au travail

Selon le dictionnaire (Larousse, 2003), I’autonomie est issue du grec « auto » - soi-
méme et « nomos » - loi. Il s’agit de la « capacité a se donner ses propres lois et a se
régir d’apres elles ». Cette capacité donne de la liberté a 1’individu, qui n’est plus
soumis a des lois et ni a des régles d’autrui.

Cette notion d’autonomie a été adaptée au contexte des organisations avec 1’objectif de
les rendre plus compétitives en augmentant I’efficacité du travail (Everaere, 1999,
2006). A I’échelle des organisations, elle favorise le gain de performance en raison de la
résolution de certains probléemes dans des délais plus courts (Everaere, 1999, 2006;
Kalleberg et al., 2009). A I’échelle des ressources humaines, les problémes et les
contraintes qui emergent pendant la réalisation des taches peuvent étre résolus par les
salariés eux-mémes (Everaere, 1999).
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L’autonomie dans le travail est définie comme un champ de liberté relatif 1égitimement
consentie pour répondre a des besoins dans les organisations (Everaere, 1999). Ainsi,
I’autonomie des salariés dans les organisations est considérée comme une forme
d’autonomie contrélée (Maggi et Masino, 1999; Lallement, 2001; Appay, 2005), car les
salariés travaillent encadrés par des regles, ils suivent des démarches, des procédures et
sont orientés par le plan stratégique (Everaere, 1999; Alexandre-Bailly, 2001).

L’autonomie des salariés dépend donc de I’extension de ce champ de liberté relatif, qui
est liée a la responsabilité des salariés, c’est-a-dire le pouvoir de décider et d’agir
(Maggi et Masino, 1999; Terssac, 2012). Comme signalé auparavant (voir 3.1 De
I’organisation du travail aux taches attribuées aux salariés), la centralisation ou la
décentralisation de ces pouvoirs est régulée par la délégation des taches (Mintzberg,
1979; Hutt et Hutt, 1993; Maggi et Masino, 1999).

La décentralisation permet deux formes d’autonomie des salariés. La premiere est
I’autonomie procédurale, elle concerne la marge de manceuvre face a la prescription des
taches, en changeant le « comment faire » dans 1’action productive (Alexandre-Bailly,
2001; Hamon-Cholet et Yahou, 2002). La seconde est 1’autonomie de gestion, elle
concerne la gestion de 1’unité de travail (organisation, atelier), le salarié participe a la
prise de décisions stratégiques (évaluation, niveau de production, rythme de travail ...)
ainsi qu’a la proposition de régles et de moyens de réguler I’action productive
(prescription, contrdle...) (Alexandre-Bailly, 2001; Kalleberg et al., 2009).

Entre ces deux formes d’autonomie, Everaere (1999) propose la classification de quatre
niveaux d’autonomie des salariés (entre 0 et 3). Le niveau s’¢éléve a mesure que les
compétences augmentent et que les actes du salarié ne sont plus limités par la
prescription. Le niveau zéro indique 1’incompétence, le salarié¢ ne sait pas comment faire
des taches et demande souvent assistance, il tient a suivre la prescription pour réaliser
ses taches seul. Tandis que le niveau trois indique la force de proposition, le salarié est
compétent, il maitrise ses tches et est capable d’innover.

De ce fait, la compétence est un facteur qui fait changer le niveau de 1’autonomie des
salaries. De méme, la prescription a une relation importante avec la compétence et
I’autonomie. La prescription est définie comme des orientations ou régles sur la fagon
dont une tache doit étre réalisée en fixant des procédures et des buts (Veyrac, 1998;
Leplat, 2004b; Nathanael et Marmaras, 2006).

Le Boterf (2000) identifie deux types de prescription associes a deux types de
compétence. Le premier type est la prescription stricte, elle indique le mode opératoire
et guide I’action des salariés, la compétence associée est du type savoir exécuter. Il
concerne I’exécution des taches selon la prescription, la répétition stricte des consignes
(Le Boterf, 2000). Ce type est généralement observé dans I’exécution de tiches
techniques ou de taches simples de routine avec des procédures standardisées
(Mintzberg, 1979), comme les prescriptions de sécurité qui doivent étre appliquées sans
écart par les salariés dans une entreprise de transport ferroviaire (Mayen et Savoyant,
1999, 2002), ou les prescriptions standards répétées par les ouvriers specialises dans les
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industries (Hamon-Cholet et Yahou, 2002; Peaucelle, 2009). Le deuxieme type est la
prescription ouverte, elle indique un point de repére vers lequel aller, il n’y a pas de
mode opératoire imposé, cela laisse de la marge de manceuvre aux salariés pour
implémenter leurs propres pratiques, la compétence associée est du type savoir agir. Il
concerne les actions face a des situations complexes et événementielles (Le Boterf,
2000). Ce type est observé dans les fonctions de cadre dans le secteur de services et
dans I’industrie (Hamon-Cholet et Yahou, 2002), comme les managers de département
des grandes surfaces (Sguerzi-Boespflug, 2008).

Finalement, I’autonomie dans les organisations dépend de la marge de manceuvre des
salariés. Néanmoins, cette autonomie est contrélée, d’une part, en fonction de la
prescription des taches, celle-ci ayant des conséquences sur le développement ou non
des compétences ; d’autre part, en fonction des responsabilités des salariés (décider et

agir).

3.4 Synthese : atouts et limites de la GRH pour analyser I’évolution du travail
des salariés dans les exploitations d’élevage

Une des fonctions de la GRH est le développement de la carriere des salariés et son
adaptation en fonction des évolutions dans 1’organisation. Malgré cela, la littérature
n’aborde pas le travail des salariés dans une perspective dynamique. Or,
I’environnement de travail des salariés change au cours du temps, peu importe qu’il
s’agisse des organisations agricoles ou non.

Certes, la littérature en GRH présentée auparavant nous offre une solide base de départ
pour rendre compte de 1’organisation du travail associée a la gestion des salariés.
Malgré cela, quelques considérations sont nécessaires avant d’avancer vers la
proposition de notre cadre d’analyse.

Un premier point concerne la délégation de taches. Rendre compte de 1’évolution des
taches déléguées aux salariés en tenant compte seulement de la décentralisation du
pouvoir de prise de décision ne nous semble pas pertinent. En effet, la majorité des
salariés agricoles ne sont pas concernés par ce type de responsabilité, surtout dans les
exploitations familiales (Cahuzac et Deétang-Dessendre, 2011; Bellit et Détang-
Dessendre, 2014). Nous faisons I’hypothése que 1’évolution des taches déléguées aux
salariés n’est pas liée exclusivement au pouvoir de prise de décision, elle est liée a un
ensemble de facteurs qui sont en relation avec le salarié lui-méme, le collectif de travail
et le systetme d’élevage. Ainsi, les termes «délégation de tache » ou «taches
déléguées » ne seront plus utilisés pour désigner les taches a la charge des salariés. Les
termes « attribution de tache » ou « taches attribuées » seront employés. Ainsi les taches
attribuées aux salariés concernent les taches qu’ils effectuent.

Néanmoins, distinguer la nature des taches nous parait pertinent pour rendre compte des
changements qualitatifs dans les tiches attribuées. Nous faisons 1’hypothése que les
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salariés qui travaillent a la partie opérationnelle de I’exploitation peuvent également
avoir des taches plutdt liées a la gestion d’un atelier ou concernant un aspect technique
de la production.

Le deuxiéme point concerne la polyvalence ou la spécialisation des salariés. Pour rendre
compte de leur évolution, 1’association poste-tache-travailleur nous parait pertinente.
Comme annoncé auparavant, étre polyvalent ou spécialisé est d’avantage lié a la
diversité des postes assumeés. Chaque poste a une certaine variété de taches attribuées.
Ainsi, les changements dans le nombre de poste et dans les taches peuvent étre des
moyens pertinents pour rendre compte des évolutions.

La variété des taches est abordée dans les études sur 1’organisation du travail en
élevage, alors que les postes assumés par les salariés ne sont pas ou sont moins abordés
dans ces études. Malgré cela, le profil polyvalent est employé pour désigner les
« salariés a tout faire » dans les exploitations, par exemple, les salariés permanents dans
les élevages en zone de montagne qui accomplissent de nombreuses taches aupres des
animaux et des surfaces (la traite, ’alimentation, ’entretien des parcelles, le labour des
surfaces et les épandages) (Dupré, 2010). De ce fait, il nous faut mieux caractériser les
postes des salariés pour mieux comprendre leurs évolutions.

Le troisiéme point concerne 1’autonomie au travail. Comme pour les salariés dans les
organisations, je pose I’hypothése que les salariés dans les exploitations d’¢élevage
exercent leur autonomie dans la limite de leurs marges de manceuvre. Celles-ci étant
contrblées par des regles et des procédures définies par les éleveurs/éleveuses. Donc,
rendre compte de 1’évolution de I’autonomie des salariés par les changements dans leur
marge de manceuvre nous parait pertinent.

La marge de manceuvre dépend des moyens de contrdle des éleveurs/éleveuses sur la
maniere dont les taches sont réalisées par les salariés, comme la prescription des taches.
Néanmoins, nous faisons I’hypotheése que d’autres formes de contréle sont aussi
employées par les éleveurs/éleveuses. Or, la relation de confiance entre les
éleveurs/éleveuses et les salariés se construit au cours du temps (Madelrieux et al.,
2009a). En outre, comme indiqué par la littérature, le développement des compétences
des salariés peut étre un des moyens de changer voire de diminuer le contrble des
salariés. De ce fait, nous faisons 1’hypothese que la fréquence méme du controle peut
changer au cours du temps.

Finalement, les taches attribuées, la polyvalence/spécialisation et 1’autonomie ont
chacun des aspects particuliers qui sont intéressants pour rendre compte de I’évolution
du travail des salariés. Egalement, les relations entre ces trois dimensions nous aident a
comprendre les évolutions. Selon la littérature, 1’attribution des taches est un moyen de
rendre les salariés polyvalents, soit par 1’élargissement et ’enrichissement des taches
soit par rotation de postes. Néanmoins, la polyvalence ne favorise pas le gain
d’autonomie des salariés, malgré leurs multiples compétences, le large champs
d’intervention associ¢ a D’affectation dynamique des postes (passage d’un poste a
I’autre) rend plus difficile la maitrise des taches par le salarié, spécialement dans le cas
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de résolution de probléemes et d’aléas (Everaere, 2008). Tandis que la spécialisation
offre une stabilité de taches a réaliser, ce qui favorise la maitrise des taches et le
développement des compétences, afin de résoudre des problémes et d’agir face aux
aléas (Everaere, 2008). Du fait des différences entre ces deux situations, le méme type
de prescription des taches ne peut pas étre appliqué. La prescription stricte est adaptée a
des taches simples, techniques et répétitives, généralement a la charge de salariés
polyvalents. La prescription ouverte est adaptée a des taches plus complexes,
généralement a la charge de salariés spécialisés avec des responsabilités. Ainsi, les
salariés spécialisés augmentent leur autonomie plus facilement que les salariés
polyvalents en raison du nombre restreint de leurs taches et grace au développement de
leurs compétences, les taches effectuées sont donc plus complexes que celles des
salariés polyvalents.

4 Pour aller plus loin : proposition d’un cadre d’analyse

Rappelons que I’objectif de la thése est de construire un cadre d’analyse qui rend
compte des évolutions du travail des salariés dans des exploitations d’élevage. Dans
cette partie, la construction conceptuelle du cadre est présentée.

4.1 Un cadre d’analyse de base triangulaire

La construction du cadre d’analyse est posée sur des postulats issus de I’analyse
bibliographique menée auparavant. Le premier postulat annonce que les taches
effectuées par le salarié et celles réalisées par les membres de la famille ne sont pas
identiques en raison de la division sociale et technique du travail. Le deuxiéme postulat
annonce que le cadre de travail des salariés est défini par le systeme d’élevage. Ainsi,
les tdches qui peuvent étre attribuées au salarié et le nombre de postes qu’il peut
potentiellement assumer dépendent des activités productives de 1’exploitation.

A partir de ces postulats et en accord avec la littérature en GRH, le cadre d’analyse est
construit en ayant pour hypothése de départ que 1’évolution du travail des salariés peut
étre analysee a partir de trois dimensions : I’évolution des taches attribuées, 1’évolution
de la polyvalence/spécialisation et I’évolution de 1’autonomie.

Ces dimensions forment ensemble la base conceptuelle triangulaire du cadre d’analyse
(Figure 7). Ainsi, 1) I’évolution des taches attribuées concerne les changements au cours
du temps des taches que le salarié effectue sur I’exploitation d’élevage. Une tache est
définie comme I’ensemble d’opérations exécutées par un travailleur avec un objectif a
atteindre ; 2) I’évolution de la polyvalence/spécialisation concerne le changement au
cours du temps de(s) poste(s) assumé(s) par le salarié. Un poste est composé par une
tache ou par un ensemble de taches ayant des caractéristiques qui le distingue d’autres
taches ou d’autres ensembles de taches ; 3) I’évolution de 1’autonomie concerne le
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changement au cours du temps de la marge de manceuvre du salarié¢ pour réaliser ses
taches selon sa situation de travail.

Taches attribuées

Figure 7. Représentation de la base conceptuelle triangulaire du
cadre d'analyse proposé.

Les trajectoires d’évolution du travail du salari¢ dépendent des relations au cours du
temps entre ces trois dimensions. Trois hypotheses sont posées a propos de ces
relations :

e Hypothése 1: L’évolution de I’autonomie des salariés dépend moins de
I’évolution du nombre de taches des salariés que de 1’évolution de la nature des
taches.

e Hypothése 2: L’évolution vers la polyvalence ou vers la spécialisation ne
détermine pas 1’évolution de I’autonomie des salariés.

e Hypothése 3: L’évolution du nombre de taches attribuées a moins de
conséquences sur I’évolution du nombre de postes que sur le renforcement ou
non de la polyvalence ou de la spécialisation au cours du temps.

4.2 Moteurs de changements et temporalité

L’évolution du travail des salariés n’est pas construite de maniére isolée de son contexte
interne et externe. Ainsi, le contexte interne concerne 1’évolution du salarié dans son
propre travail, et le contexte externe concerne 1’évolution de son environnement de
travail (I’exploitation d’élevage).

Les évolutions sont marquées par le changement et par la stabilité. Les facteurs qui font
changer ou qui maintiennent la stabilité des évolutions sont définies comme des moteurs
de changements. Ce sont des mécanismes complexes dont ’action entraine plus ou
moins de changements dans une trajectoire (Pérocheau et Correia, 2010; Mendez, 2010;
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Brochier et al., 2010). Les synergies entre ces mécanismes peuvent générer du
mouvement dans les ¢éléments d’une trajectoire, ou encore, des combinaisons
antagonistes entre ces mécanismes peuvent genérer de la stabilité dans la trajectoire
(Pérocheau et Correia, 2010; Brochier et al., 2010). La littérature montre que les
moteurs de changements sont liés au contexte interne et externe de I’objet. Néanmoins,
a ce stade je ne préfere pas les définir a priori, mais les révéler par des analyses.

Dans la révision de littérature, il a été montré que la temporalité des évolutions est
associee a la qualification des changements qui délimitent une période. Par exemple, le
changement de séquence de 1’organisation du travail est qualifié par une autre forme
d’organisation du travail (qui fait quoi et quand) et le changement de phase de la
trajectoire famille-exploitation agricole est qualifié par la transformation de sa
cohérence.

Je propose de rendre compte de la temporalité des évolutions en me centrant moins sur
le découpage temporel de ces changements mais en la qualifiant par la fréquence des
changements et leur étalement au cours du temps. Les changements peuvent donc avoir
lieu tout au long de la trajectoire ou a un moment spécifique. Egalement, je ne préfere
pas définir a priori les types de temporalités des évolutions, mais les révéler par des
analyses.

Pour conclure la construction du cadre d’analyse, il faut identifier 1) des variables et des
modalités qui sont pertinentes pour rendre compte des trois dimensions du travail afin
de décrire les évolutions du travail des salariés en élevage ; 2) les moteurs de
changements qui expliquent les raisons des évolutions ; 3) la temporalité des évolutions
pour comprendre la mise en ceuvre des changements.

Dans la partie suivante, je vais présenter la démarche méthodologique qui a été
mobilisée pour analyser les évolutions du travail dans salaries.
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CHAPITRE 3. Construction et mise en ceuvre de la stratégie de
recherche

1 Pourquoi cibler les salariés permanents non familiaux en élevage bovin
laitier ?

Le recrutement d’un salarié, quelle que soit sa forme, peut changer 1’organisation du
travail au sein d’un collectif de travail. Par exemple, dans 1’étude comparative entre
Brésil, France, Uruguay et Vietnam sur le travail dans les exploitations d’¢levage, le
recours au salariat fait changer 1’organisation du travail par ’attribution de taches ou par
le partage avec la famille (Cournut et al., 2010). Par contre, la période ou ce
changement peut avoir lieu est distincte selon le type de salarié. A la différence des
salariés saisonniers, les permanents occupent un emploi sur la méme exploitation plus
longtemps. Cela demande de (ré)organiser le travail dans une période plus longue. C’est
la raison pour laquelle nous avons choisi les salariés permanents pour réaliser cette
étude.

Inspiré de la définition statistique du recensement agricole (Agreste, 2015a), nous
considérons comme salarié permanent celui qui travaille régulierement sur la méme
exploitation pendant un an ou plus avec n’importe quel rythme de travail : temps-plein,
mi-temps ou salarié partagé qui travaille au moins un jour par semaine sur 1’exploitation
pendant tout I’année.

Les changements dans l’organisation du travail suite au recrutement d’un salarié
permanent peuvent aussi changer les rapports de travail dans les collectifs familiaux
(Dupreé, 2009; Dufour, 2009). Or, le travail agricole a une forte liaison historique avec la
famille ou les rapports de travail font partie des rapports familiaux (Barthez, 1996). Les
relations entre eux ont été identifiées dans les regles de division du travail basés sur 1)
le genre (Barthez, 1996; Woortmann et Woortmann, 1997; Barthez, 2005; Dahache,
2014; Contzen et Forney, 2016; Nyongesa et al., 2016), 2) 1’age et démographie de la
famille (Chaianov, 1986; Delord et Lacombe, 1990), 3) génération et transmission du
patrimoine (Terrier et al., 2012).

En raison de la forte imbrication entre famille et travail, ces régles de division du travail
ne sont pas appliquées en tant que telles dans le cas des salariés permanents, ou les
rapports de travail sont des rapports professionnels établis par le contrat de travail avec
des impératifs légaux a respecter (salaire, vacances, jours fériés, 35 heures de travail par
semaine...) (Dupré, 2009). Cette situation est encore plus évidente dans le cas des
salariés permanents non familiaux. Ainsi, le travail de ces salariés est géré par d’autres
critéres et donc peuvent evoluer de fagon particuliere.

Les choisir nous parait donc pertinent pour mettre en évidence ces criteres particuliers
de gestion de leur travail. L’hypothése est que du fait d’étre un travailleur hors de la
famille avec un contrat de travail et qui travaille régulierement sur 1’exploitation permet
1) d’identifier plus clairement I’ensemble de taches qui lui sont attribuées ; 2) de mieux
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caractériser cet ensemble de tadches en terme de diversité; 3) d’expliciter plus
précisément les conditions de travail, vu qu’ils ne font pas partie de la famille, il y a
moins d’implicite dans les consignes.

La présence des salariés permanents non familiaux est différente selon les filiéres. Les
exploitations de production végétale sont de plus grandes employeuses de cette main-
d’ceuvre, notamment en maraichage-horticulture et viticulture, ou ils représentent 43 %
de la main-d’ceuvre dans le premier cas et 32 % dans le second cas (Figure 8) (Agreste,
2015a). Parmi les filieres animales, les exploitations de granivores (porc et volaille) sont
les employeurs majeurs avec 29 % de la main-d’ceuvre salariale permanente non
familiale, ensuite, les herbivores monogastriques avec 17 %, et finalement le bovin lait
avec 9 % et les bovins allaitant avec 6 % (Figure 8) (Agreste, 2015b).

Bovins viande -
Bovins lait _
Ovins, autres herbivores _
(]
@
E
porcins,volailles - |
viticulture |
Hortculture, maraichage
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45
% UTA

Figure 8. Main-d’ceuvre des salariés permanents non familiaux par filiére en 2013.
Source : Agreste (2015b).

Alors, pourquoi s’intéresser aux exploitations d’élevage bovin laitier si, actuellement, le
salariat permanent non familial a une participation assez faible dans le travail par
rapport aux autres filieres animales ? Les arguments sont liés au développement du
salariat, a I’'importante charge de travail li¢ aux différents types de taches (d’astreinte et
de saison) et au développement du salariat permanent non familial.

Le temps moyen de travail dans une exploitation d’¢élevage bovin laitier est de 3 000 h
par an, il est plus élevé en comparaison avec 1’élevage bovin viande (2 100 h), ovin
viande (2 500 h) et volaille (2 200 h), mais il est plus bas en comparaison avec 1’élevage
caprin lait (3 500 h), porc (3 500 h) et ovin lait (3 500 h) (Cournut et Chauvat, 2012). A
la différence des autres élevages, les exploitations laitiéres n’ont pas un apport
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significatif de la main-d’ceuvre salariée pour faire face a cette importante charge de
travail (Figure 8), qui dépend donc fortement du travail familial.

Pourtant, dans un contexte de plus en plus concurrentiel en raison de la dérégulation du
marché du lait et des changements dans la structure des exploitations, le travail est
indiqué comme un facteur important pour le maintien ou la croissance des exploitations
agricoles (Perrot et al., 2014; Chatellier, 2015). Ainsi, le salariat permanent non familial
se présente comme une option a saisir par les éleveurs/éleveuses afin de soutenir la
durabilité¢ des exploitations d’¢élevage, non seulement en lien avec des questions
productives (productivité du travail...), mais aussi en lien avec la vivabilité? dans ces
exploitations (week-ends de repos, vacances...).

Pour cela, les salariés prennent une partie de 1’importante charge de travail, qui se
décline en différents types de taches a accomplir. Les taches d’astreinte sont réalisées
quotidiennement, voire plusieurs fois par jour, comme la traite biquotidienne et
I’alimentation des animaux. Ces taches représentent 70 % du travail d’astreinte dans une
exploitation spécialisée bovin lait (Lefevre et al., 2010). Le travail de saison dans les
paturages et dans les champs de culture s’ajoute au travail d’astreinte, ce qui représente
un pic de travail d’environ 150 jours par an (Cournut et Chauvat, 2012). Ainsi, les
taches effectuées par les salariés dans les exploitations laitieres peuvent étre plus
diverses que celles réalisées par des salariés en élevage porcin, généralement recrutés
pour réaliser des taches dans des ateliers spécifiques (maternité, sevrage...) (Salain,
2008; Tricard et al., 2017).

Vu que dans les exploitations laitieres la famille est la source majoritaire de la force de
travail, la main-d’ceuvre salariée a potentiellement plus de marge de manceuvre pour y
progresser que dans les autres types de production ou le salariat est largement présent,
comme dans les élevages porcins (Figure 8). En effet, le taux de développement du
salariat permanent non familial en élevage bovin laitier est plus élevé que dans les
autres élevages (Tableau 1) (Agreste, 2014).

Tableau 1. Taux d'évolution annuel de I'emploi salarié permanent non familiaux entre 2000 et 2010.

Orientation technico-économique Taux d’évolution annuel de I’emploi salarié
des exploitations permanent non familiaux 2000/21010
Bovin lait +2,3%
Ovin/Caprin +1,3%
Porcin +0,9%
Bovin viande -0,8%
Volailles -11%
Elevage hors sol -1,7%

Source : Agreste (2014).

2 Qualité de vie au travail (Dedieu et Serviéere, 2012).
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Finalement, cibler les salariés permanents non familiaux en élevage bovin laitier est une
stratégie de recherche que nous avons privilégié pour mieux comprendre la trajectoire
d’évolution du travail des salariés dans un type de production contraignant en terme de
charge et de rythme de travail mais avec salariat en développement.

2 ldentifier les situations a enquéter avec des partenaires locaux

Pour choisir le terrain d’étude, nous nous sommes posé la question suivante : comment
repérer des salariés permanents non familiaux qui travaillent dans les exploitations
d’élevage bovin laitier ? Nous avons opté pour la consultation des acteurs du
développement agricole concernés par le travail, par I’emploi des salariés agricoles et
qui sont en contact avec des éleveurs/éleveuses.

Nous avons pour cela décidé de participer a la conférence intitulée « Comment pourvoir
les besoins d’emploi et de compétences de la production agricole du Massif Central ? »
pendant le Sommet de 1’Elevage qui a eu lieu a Clermont-Ferrand le 02 octobre 2014.
La conférence a ét¢ animée par I’Association Nationale pour I’Emploi et Formation
Agricole (ANEFA) et la Fédération Régionale des Syndicats des Exploitants du Massif
Central (FRSEA Massif Central). C’était 1’occasion d’échanger et de prendre des
contacts avec de possibles partenaires.

Ensuite nous avons pris rendez-vous avec les représentants de la FRSEA Massif
Central, AgriEmploi 63 et le Syndicat Interprofessionnel Saint-Nectaire. La FRSEA
Massif Central est la représentante Régionale de la Fédération Nationale des Syndicats
des Exploitants Agricoles (FNSEA), qui fait elle-méme partie des membres fondateurs
de ’ANEFA. Une des missions de ’ANEFA est de « favoriser le développement de
I’emploi salarié » a travers des actions de formation pour employeurs et employé(e)s, et
de mise en relation entre employeurs et employés (Anefa, 2008). Une des actions menée
avec la FRSEA Massif Central est la Bourse d’Emploi. C’est une plateforme en ligne
sur le site de la FRSEA ou les employeurs publient leur offre d’emploi et les salariés qui
cherchent du travail publient leur curriculum vitae. AgriEmploi 63 est une structure
subordonnée a la FRSEA Massif Central qui met en relation les groupements
d’employeurs qui cherchent des employés agricoles sur le marché du travail. Cette
structure s’occupe également des démarches administratives de recrutement et du suivi
de la relation entre le groupement d’employeurs et les employés. Le Syndicat
Interprofessionnel Saint-Nectaire met quant a lui en avant I’importance de la Zone AOP
Saint-Nectaire pour le développement du territoire a travers I’entretien du paysage et la
promotion de I’emploi, dont la fabrication fromagére, qui concerne environ 2 000
emplois directs (AOP Saint Nectaire, 2016a). Tous ces agents du développement sont
donc concernés par la thématique du travail et de ’emploi en agriculture, avec une
attention particuliére portée au travail des salariés.

Trois reunions se sont tenues en 2014 avec Laurent Usse, Chargé de mission - Emploi a
FRSEA ; David Perret, responsable administratif du Groupement d’employeurs
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départementale ; et Marie Paule Chazal, directrice du Syndicat Interprofession Saint-
Nectaire afin de présenter 1’objectif de la thése et ses apports potentiels sur le
développement de la carriére des salariés. Cela m’a permis de comprendre les besoins
des éleveurs identifiés par les agents du développement sur le terrain par rapport au
salariat, comme par exemple le besoin en main-d’ceuvre qualifiée, surtout pour la traite
et la transformation fromagere, la gestion du recrutement, ainsi que la gestion du travail
au quotidien (planification, consignes, etc.). Suite aux échanges avec les trois structures
(FRSEA, AgriEmploi 63 et le Syndicat Interprofessionnel Saint-Nectaire) le partenariat
a pu étre établi.

En fonction des critéres d’échantillonnage des exploitations qui ont été définis (qui
seront présentés par la suite), les partenaires nous ont fourni quatre listes
d’exploitations. La FRSEA Massif Central/ AgriEmploi 63 nous a envoy¢ trois listes
organisées par département: Allier, Puy-de-Dome et Cantal. Le Syndicat
Interprofessionnel Saint-Nectaire nous a envoyé une liste avec des exploitations sur la
Zone d’Appellation d’Origine Protégée Saint-Nectaire. Les listes étaient composees du
statut juridique de I’exploitation, des nom et prénom de 1’éleveur/éleveuse, des activités
productives principales, de I’adresse de 1’exploitation, du numéro de téléphone et du
nombre de salariés sur I’exploitation.

3 Les critéres d’échantillonnage : peu de cas d’études mais les plus divers
possible

Notre objectif n’était pas d’obtenir un échantillon représentatif de la population des
salariés ni des exploitations d’¢élevage. Cela aurait nécessité des effectifs trop
importants. L’objectif a été¢ d’obtenir des situations de production et de travail les plus
différentes possibles, avec comme hypothese, d’avoir des trajectoires d’évolution du
travail des salariés aussi tres différentes.

Nous avons defini les critéres suivants pour la sélection des exploitations (Figure 9) :

= Zone géographique : le travail a réaliser est lié a la conduite technique des
exploitations, qui a son tour est fortement influencée par la localisation de
I’exploitation. Par exemple, les zones de plaine sont plus favorables a la culture
du mais que les zones de montagne, ce qui peut étre un facteur décisif de la
gestion des systemes fourragers et de la conduite alimentaire du troupeau, et en
conséquence sur les taches a accomplir par les salariés.

= Niveau de spécialisation/diversification des exploitations avec élevage bovin
laitier : les exploitations laitiéres spécialisées et les exploitations diversifiées ne
développent pas les mémes activités productives, et donc le travail a faire n’est
pas le méme. Par exemple, dans une exploitation laitiere avec transformation
fromaggre, le salari¢ peut réaliser des taches liées a la fois a 1’¢élevage et a la
transformation, tandis que dans une exploitation spécialisée, le salarié fera des
taches uniquement liées a 1I’¢levage.
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= Composition du collectif de travail : la taille du collectif de travail et la
proportion entre salariés et membres de la famille peuvent influencer le travail
du salarié. Par exemple, des taches importantes, comme 1’insémination
artificielle ou la gestion de I’alimentation, ne sont pas forcément attribuées au
salari¢ dans un collectif de travail ou quelqu’un de la famille est en mesure de
les prendre en charge. Tandis que dans un collectif restreint, un éleveur seul
avec le salarié, ces tiches importantes ont plus de chances d’étre attribuées au
salarié.

Zone de Exploitations avec élevage Composition du
I'exploitation bovin laitier collectif de travail
» Montagne « Spécialisé « Eleveur/éleveuse
« Plaine « Spécialisé + seul + salarié(s)
transformation « Couple + salarié(s)
fromagere « ASSOCiés +
« Elevage mixte salarié(s).

» Elevage mixte +
transformation
fromagére

* Elevage + grande culture

Figure 9. Criteres d'échantillonnage des exploitations d’élevage bovin laitier.

Une fois déterminés les critéres d’échantillonnage des exploitations, nous avons précisé
ceux concernant les salariés, en plus du fait qu’ils devaient €tre permanents non
familiaux (Figure 10) :

*» Rythme de présence sur I’exploitation : selon qu’ils soient a temps plein ou a
mi-temps sur 1’exploitation, les salariés peuvent avoir différents niveaux
d’implications/investissements dans le travail en fonction des taches qui leur
sont attribuées. D’autre part, un salarié qui travaille Six jours par semaine dans
une exploitation (soit a mi-temps, soit a temps plein) et un salarié partagé dans
un groupement d’employeur qui travaille deux jours par semaine dans la méme
exploitation peuvent avoir différentes taches attribuées et évoluer différemment
au cours du temps dans le contenu de leur travail.

» Ancienneté dans I’exploitation : comme 1’objectif de la thése est d’analyser
I’évolution du travail dans le temps, I’intervalle temporel d’analyse est tres
important. Si le salarié est récemment embauché (quelques mois), il y a un
risque d’avoir tres peu d’informations sur son travail et sur son évolution. Au
contraire, si le salarié est trés ancien dans I’exploitation, il y a un risque d’avoir
des informations peu précises sur la période de recrutement. Le seuil minimum
retenu a été un an de travail sur ’exploitation au moment de I’entretien avec le
salarie et le seuil maximum a été de 15 ans.
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Rythme de présence du Temps de travail sur

salarié sur I'exploitation I'exploitation
» Temps plein * Minimum: 1 an
* Mi-temps « Maximum: 15 ans

 Fréguence par semaine

Figure 10. Critéres d'échantillonnage des salariés permanents non familiaux.

4  Démarche de recueil et d’analyse des données

L’objectif de la these est de concevoir un cadre d’analyse de 1’évolution du travail des
salariés permanents non familiaux en exploitation d’élevage. Pour comprendre cette
évolution, nous avons mis en place une démarche de recueil et d’analyse des données
structurée en deux étapes chacune (Figure 11). Le recueil des données a été organisé en
deux étapes d’entretien, une avec les éleveurs/éleveuses et une autre avec les salariés
permanents non familiaux. L’analyse des données a été organisée en deux étapes. La
premiére étape concerne l’analyse des données individualisées par salarié dans des
monographies. La seconde étape concerne 1’analyse transversale des données pour
I’ensemble des salariés enquétés avec 1’objectif d’identifier les trajectoires d’évolution
de leur travail selon les taches attribuées, la polyvalence/spécialisation et I’autonomie.
Dans les parties suivantes chacune des étapes sera détaillée.

4.1 Premiere étape de recueil de données : entretiens avec les éleveurs/éleveuses

La démarche de recueil des données a démarré avec [’entretien aupres des
¢leveurs/éleveuses. Ce choix est 1ié au postulat que le systéme d’¢élevage définit le cadre
de travail du salarié. Autrement dit, 1’évolution du travail des salariés s’inscrit dans la
trajectoire du systéme d’élevage. Donc, avec pour objectif de mieux comprendre le
contexte d’évolution du travail du salarié, il fallait d’abord comprendre la trajectoire des
exploitations avant et apres le recrutement des salariés.

Des entretiens semi-directifs d’environ deux heures ont été réalises entre novembre
2014 et janvier 2015 aupres de huit éleveurs/éleveuses, qui avaient entre 36 et 54 ans.
Cette technique d’entretien est adaptée a 1’objectif de mener les entretiens de facon
fluide et souple pour favoriser le dialogue et non en alternant question-réponse comme
pour un questionnaire, cela permet en méme temps a I’enquéteur de couvrir tous les
sujets a aborder a ’aide du guide d’entretien (Imbert, 2010).
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167 étape de recueil des 2¢me étape de recueil des
données : données :
Entretiens aupres des Entretiens aupres des salariés
éleveurs/éleveuses permanents non familiaux
I 7 |

1°" étape d’analyse des
données :

Monographies

2¢me ¢tape d’analyse des
données :

Identification des dynamiques
d’évolution du travail des
salariés

Figure 11. Synthése de la démarche de recueil et d’analyse des données.

Les entretiens avaient pour objectif de reconstituer les activités réalisées par le salarié
depuis son recrutement et de faire le lien avec I’histoire (la trajectoire) de 1’exploitation.
Cet objectif a été décliné en trois thématiques qui structurent le guide d’entretien :

1) L’histoire de I’exploitation : description de la structure et du fonctionnement
actuel et des changements au cours du temps ; évolution de la composition du
collectif de travail au cours du temps.

2) L’organisation du travail : répartition des taches au cours du temps ; rythme de
présence des différents membres ; pics de travail ; temps libre.

3) Recrutement du(des) salarié(s) : profil recherché, moyens de recrutement, profil
du salarié recruté.

Ces trois thématiques et leurs contenus ont été choisis a I’aide d’une revue de littérature
préalable sur la trajectoire des exploitations et 1’organisation du travail en élevage
(Moulin et al., 2008; Madelrieux et Dedieu, 2008). Cela a permis d’¢laborer des
questions ouvertes tout en précisant 1’objectif assigné a chaque question, ainsi que les
types d’informations souhaités.
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Une question de départ a été posée a tous les éleveurs/éleveuses : « Pouvez-vous vous
présenter et présenter votre exploitation ? ». Les questions ouvertes qui ont été posées
ensuite ont suivi le fil de la conversation avec 1’éleveur/éleveuse. En conséquence, les
questions n’étaient pas forcément posées dans 1’ordre affiché dans le guide d’entretien.
La possibilité d’adapter la formulation, 1’ordre et 1’approfondissement des questions a la
personne enquétée est une caractéristique de I’entretien semi-directif qui permet de
mieux explorer la particularité d’un cas (Duchesne, 2000). Ainsi, certains sujets sont
apparus, alors qu’ils n’étaient pas prévus lors du premier entretien, notamment quand
les questions de polyvalence et de spécialisation des salariés ont été évoqués
spontanément par les éleveurs.

Les thématiques émergentes du terrain se montraient de plus en plus pertinentes au fur
et a mesure que la revue de littérature avangait, alors un autre entretien avec les
éleveurs/éleveuses a été nécessaire.

Le deuxiéme guide d’entretien semi-directif a été élaboré. Les entretiens avec les
¢éleveurs/éleveuses ont porté sur les changements dans 1’exploitation entre les deux dates
d’enquétes quant aux tiches attribuées, les arrivées ou départs éventuels, les modalités
de passage des consignes, les modalités de vérification du travail effectué par le salarié,
les modalités de communication entre les membres du collectif de travail, les raisons
d’avoir un salarié polyvalent 