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Situations de travail et formation
des emploisjeunes :
vers une nouvelle professionnalité

par Patricia Champy-Remoussenard, Pierre-André Dupuis, Pierre Higelé

Occuper un nouvel emploi sans expérience,
consolider les acquis développés au cours d’une activité novatrice,
obtenir un dipléme pour améliorer son employabilité future,
valider une premiére expérience originale :
la formation est au carrefour des questions formulées
par les « emplois-jeunes ».

Cet article vise & mettre en évidence les conditions
contextuelles et les modalités de construction par
les jeunes de leur « emploi nouveau » ; ceci en
appréhendant le dispositif « Nouveaux services,
nouveaux emplois » comme un contexte permet-
tant d’analyser les mutations susceptibles d’affecter
le travail et la formation en ce début de troisiéme
millénaire.

Dans cette perspective, la professionnalisation
est saisie comme un processus associant de fagon
problématique un rapport a I’expérience (inscrite
dans des tiches et des situations de travail), des
modes de construction des compétences, les perspec-
tives de reconnaissance et de validation des acquis
professionnels, les modes de qualification et les stra-
tégies de formation qu’ils permettent d’envisager et
de construire.

On s’appuie ici sur ’analyse d’une trentaine d’entre-
tiens (dont dix exploratoires) réalisés en Lorraine
auprés de jeunes embauchés dans des collectivités
territoriales ou des associations dans le cadre du
dispositif « Nouveaux services, nouveaux emplois ».
Les entretiens réalisés permettent d’interroger
les relations entre formation, pérennisation et profes-
sionnalisation, relations qui se trouvent au cceur
méme de ce dispositif.
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Méthodologie des entretiens réalisés en Lorraine

Cet arficle s'appuie sur |'analyse d'une frenfaine d'entretiens (dont dix exploratoires) réalisés en Lorraine
auprés de jeunes embauchés dans des collectivités territoriales ou des associations dans le cadre du dis-
positif « Nouveaux services, nouveaux emplois ». Le développement des activités correspondant & ce
dispositif s'inscrit dans des situations insfitutionnelles trés variables et des dynamiques plus ou moins inno-
vantes. les principaux domaines étudiés concernent la sécurité et la prévention, la médiation (nofamment
sociale), I'environnement, les fransports, et I accompagnement des personnes agées. Cette investigation
ne concerne pas les emplois-jeunes de I'Education nationale et de la Police qu: relévent de disposifions
particuliéres. :

Les entrefiens sont semidirectifs ef soumis a une onciyse de contenu thématique et discursive. Des enfre-
fiens complémentaires avec des responsables employeurs, des observations en situation, et 'analyse de
documents recueillis sur le site du travail (en particulier le contrat de travail) sont prévus, dans o bur ek
fectuer des recoupements entre les différentes données.

Les entretiens sont orientés vers la caractérisation de 'accés a I emplo; des contextes de travail, du rap-
port du jeune aux situations et aux taches, des compétences mises en ceuvre ef de leur evoluhon mais
aussi des possibilités d'initiative et d'enrichissement des activités, des modalités de formation, envisa-
gées ou non en relation avec |'expérience de travail, des perspectives de professionnalisation et de
pérennisation qui concernent le jeune, le poste, et la structure. La validation des acquis est examinée &
frois niveaux : lors de I'embauche, dans les situations de travail et enfin au moment de monnayer les
acquis sur le marché de 'emploi.

[RCEIE

SITUATIONS DE TRAVAIL,
COMPETENCES,
PROFESSIONNALISATION

de voisinage (bruits, problémes de proximité) en col-
laboration avec la police municipale et 1’Office
public d’aménagement et de construction (OPAC) ; la
prévention de la toxicomanie en relation avec 1’équi-
pe de direction d’un collége ; la conception, la prépa-
ration, et I’animation d’activités telles qu’une journée
interculturelle avec deux autres emplois-jeunes (un
médiateur d’insertion et un autre agent de médiation
sociale).

Elle vit le premier volet comme « trés dur » et « cela
ne lui plait pas du tout », au point qu’elle souhaite
que le contrat local de sécurité ne soit pas signé, de
peur d’y étre « confinée ». En revanche, le volet
social « lattire beaucoup plus » et — ce qui est parti-
culierement intéressant — elle utilise I’intitulé officiel
de ’emploi pour opérer une redéfinition identitaire :
« On n’est pas des agents de sécurité, on est des
agents de médiation sociale. »

Mais cela ne va pas sans poser probléeme. Alors qu’un
responsable de la municipalité lui a d’abord dit que
« la médiation sociale, c’est un poste qui est trés

Afin de mieux cerner comment, dans le cadre de ce
dispositif, la mobilisation et I’enrichissement des
compétences s’effectuent en relation plus ou moins
directe avec les situations de travail et posent le pro-
bléme global de la professionnalisation du jeune,
nous présenterons d’abord, a titre d’exemples, deux
« portraits » esquissés a partir des entretiens.

A 26 ans, Sabine est agent de médiation sociale dans
une petite ville des Vosges. Titulaire d’un bac D, elle
a fait un an de droit, puis deux ans d’études de lettres.
Au moment ot elle a découvert la possibilité de deve-
nir emploi-jeune, elle était en stage dans cette ville,
dans le cadre de la préparation d’un BTS de tourisme
par correspondance. Elle saisit alors I’opportunité,
dit-elle, « de faire une croix sur le tourisme pour
S’orienter vers le social ».
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Telle qu’elle la décrit, la médiation sociale comporte
quatre volets : la sécurité et la prévention de la vio-
lence (filtrer les voitures, aider a canaliser la foule
dans les rassemblements) ; I’apaisement des querelles

vaste, on peut tout mettre derriére et c’est a vous de
faire votre place », Sabine pense maintenant que la
mairie peut ne pas pérenniser I’emploi s’il ne concer-
ne pas d’abord la sécurité.




1l y a donc un risque de discordance entre la fagon
dont ’emploi a été envisagé initialement par la com-
mune, et la fagon dont il a évolué pour une part a I’ini-
tiative du jeune. Surtout, les compétences qui sont
mises en ceuvre et se consolident au cours du
temps concernent essentiellement le « volet social »
du travail.

Sabine insiste sur le réle de I’écoute et de la parole
qui « explique » et « calme les esprits ». Parfois, la
simple présence réguliére suffit a constituer un « sou-
tien » ou une « aide », procure une sécurité qui donne
confiance et, par exemple, ameéne quelqu’un qui se
repliait & sortir de chez lui. Sabine sait que les condi-
tions de Pautonomie relévent souvent de stratégies
indirectes, « a partir de choses toutes simples », et
sans forcément parler de ce qui fait difficulté. Elle sait
qu’il est important de « ne pas étre déstabilisé par les
pleurs », de « rester solide derriére », de « ne pas
trop se laisser émouvoir » ou de « ne pas le laisser
voir ». Sur d’autres aspects de son travail, on retrou-
ve le méme souci de concilier une présence juste et un
¢largissement progressif des relations. Son travail
accroit ses compétences organisationnelles et lui
donne « une meilleure connaissance des structures,
des organismes, des associations ». Enfin, au cours
d’une journée interculturelle d’abord proposée par la
mairie mais ensuite peu soutenue par elle, elle a
« appris @ encaisser, a retourner quand méme et a
insister [...] a se taire aussi ».

Au sujet de ’apprentissage, elle dit qu’« on apprend
des choses, une fois qu’on les a faites ». La mairie a
pris en charge sa préparation au concours de moni-
teur-éducateur, qu’elle a réussi, et qui lui permet de
suivre une formation tout en conservant son emploi-
jeune. C’est une voie qui lui convient, et qui lui offre
une perspective d’avenir plus slire qu'une pérennisa-
tion aléatoire.

A 28 ans, Pietro est chargé de communication dans un
village meusien qui, dit-il, « sort du Moyen Age
depuis quelques années » et compte environ 200
adolescents, avec une vague trois fois plus nombreu-
se de 6-10 ans.

11 s’agit d’un emploi « vraiment nouveau ». 1l a
d’abord consisté a « effectuer un bilan de tout ce qui
se faisait » sur la commune, a recenser des besoins, &
sensibiliser et rencontrer des jeunes pour organiser
puis coordonner des activités dans lesquelles ils se
reconnaissent. Un journal est réalisé une fois par mois
avec la participation des jeunes, des sorties réguliéres
sont proposées, une piste de skate a été mise en place,
un cours de percussion a été créé, et la féte de la
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musique intensivement préparée. Surtout, un pro-
gramme d’activités a été « écrit, rédigé, chiffré » et
on a procédé a I’aménagement d’un local qui aupara-
vant n’existait pas, tandis qu’un contrat « temps
libre » avec la CAF a été établi, permettant le rem-
boursement d’une bonne partie des dépenses.

Cet emploi-jeune est le premier emploi de Pietro.
Titulaire d’une maitrise de communication (apres des
études en IUP), il se reconnait compétent en graphis-
me et, aprés avoir obtenu le Brevet d’aptitude aux
fonctions d’animateur (BAFA), dit avoir « une petite
expérience de I’animation » Dans le cadre de son
emploi-jeune, il a pris de nombreuses initiatives pour
rencontrer les jeunes 12 ou ils étaient, concevoir avec
eux des projets pertinents, étoffer ses relations avec
les associations et, en tant que vice-président
du comité des fétes, « animer des choses un peu plus
originales ».

Ce qui le frappe, c’est qu’apres qu’il ait accepté le
poste « sans trop savoir » ce qu’il allait faire concre-
tement, son travail a glissé progressivement de I’ani-
mation et la communication vers la coordination et la
gestion des activités. Cela explique que, sur la base
d’un dossier qu’il a constitué, le recrutement d’un
autre emploi-jeune ait été prévu. Ce dernier se char-
gera de I’animation sur le terrain et de la permanence
de la salle, tandis que Pietro sera, lui, le coordinateur.
Bien qu’il ignore la nature de son contrat actuel et
déclare ne pas avoir de projet professionnel ni de
« plan de carriére », cela le réconforte de savoir le
maire prét & I’embaucher au-dela de cinq ans. Déja,
son salaire a été augmenté de 500 F par mois par rap-
port au salaire d’embauche (200 F au-dessus du
SMIC), et ses horaires sont assez flexibles.

Il se reconnait comme privilégié puisqu’il n’a « pas
été berné sur le contenu de I’emploi, alors que
d’autres emplois-jeunes se retrouvent a faire la sortie
des classes », mais son rapport a la qualification et a
la professionnalisation reste imprécis. En somme, il
est porté par un mouve-

ment qu’il a contribué a

créer, mais on ne peut pas
véritablement, selon lui,
« parler de compétence ».
Il estime que sa formation
ne lui sert pas directement.
Il met en avant son sens
des relations humaines, et,
dans une moindre mesure,
ses techniques de graphis-
te. Pour la recherche de

fine des téches

effectuées. »

une caractérisation

« L'intitulé des postes

est loin de permettre
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subventions et la mise en ccuvre des projets, il « peut
se débrouiller ». En revanche, il reconnait des
« lacunes en gestion », et envisage de suivre quelques
modules spécifiques du Diplome d’Etat aux fonctions
d’animateur (DEFA) : « Un jour ou ’autre on me
demandera de tenir un compte, un journal, un bilan
financier. 1l faudra forcément gérer. »

Au cours de son expérience, c’est surtout un appren-
tissage informel qui s’est constitué, en relation avec
les démarches de projet : « Penser une action dans le
temps, travailler en amont, tenir compte de ce qui est
imprévu, avoir le sens du long terme. » Cela résume
le mieux ce qui, selon lui, a pu étre formateur dans les
situations et les contextes de travail qui caractérisent
son emploi-jeune.

Ces deux exemples révelent un certain nombre de
traits que 1’on retrouve, avec des différences d’accen-
tuation, de fagon beaucoup plus générale.

Tout d’abord, ’intitulé des postes est loin de per-
mettre, a lui seul, une caractérisation fine des taches
effectuées dans les situations de travail et leurs
contextes. La « médiation sociale » entrecroise des
volets multiples, la « communication » renvoie a de
I’animation, & I’élaboration et a la mise en ccuvre de
projets. Surtout, le contenu des activités peut nette-
ment s’infléchir en relation avec des initiatives prises
par le jeune, a partir des marges de manceuvre qui lui
sont Jaissées, ou qu’il étend, ou encore qu’il se crée
lui-méme. On ne sait pas encore quelle incidence cela
peut avoir sur la pérénisation de I’emploi.

Les compétences mobilisées relévent de plusieurs
registres et peuvent étre fort complexes, mais cela ne
signifie nullement que le jeune, ou ceux qui ’em-
ploient, les reconnaissent comme des « compétences
professionnelles ». Le fait qu’elles se confortent et
s’enrichissent au cours du temps est souvent indé-
niable, mais cette dynamique peut rester mal explici-
tée. Un parcours de professionnalisation a du mal a
se dessiner. La dimension formative des situations de
travail peut n’apparaitre que de fagon trés fragmen-
taire aux yeux du jeune lui-méme. Les formations
complémentaires qu’il demande, ou qui lui sont pro-
posées, peuvent se limiter & combler quelques
lacunes, quand elles ne préfigurent pas une réorienta-
tion dont I’emploi-jeune aura seulement constitué
I’occasion. Mais il est vrai aussi que, dans ces deux
cas, les formations peuvent s’inscrire dans deux
types de projets : rester dans le poste ou le quitter.
Cette alternative contraste avec un accés a I’emploi-
jeune décrit souvent comme la saisie d’une opportu-
nité.

En somme, I« utilité sociale » de I’emploi peut étre
beaucoup plus patente que la « reconnaissance socia-
le » des compétences mises en ceuvre, ou du caracte-
re formatif de la situation de travail. Si professionna-
liser une activité, c’est faire en sorte qu’elle s’inscrive
dans la durée, et qu’a un besoin reconnu socialement
corresponde la maitrise de compétences spécifiques a
laquelle s’attache une rémunération justifiée, la
« professionnalisation » est encore, ici, pour une
bonne part a conquérir. Méme dans le cas d’activités
anciennes, la formalisation des compétences est diffi-
cile et les modalités de leur transmission souvent mal
assurées. Ici plus encore, les processus de profession-
nalisation, quand ils existent, dépendent d’une part de
la fagon dont est reconnue I’articulation entre compé-
tences et situations de travail, d’autre part de la
maniére d’envisager la formation, et enfin de la facon
dont se constituent des perspectives de pérennisation
ou de validation des acquis.

- ENJEUX DE LA FORMATION

La formation des emplois-jeunes est reconnue par les
différents acteurs comme un enjeu important, parfois
crucial. Elle fait cependant ’objet d’une interpréta-
tion non exempte d’ambiguité. En effet, si son but est
de permettre au jeune d’étre plus 2 méme d’accomplir
les taches qui lui sont confiées, 1’objectif de la péren-
nisation laisse supposer que la formation doit essen-
tiellement lui permettre de se placer le plus rapide-
ment possible sur le marché du travail et doit donc
étre reconnue et monnayable.

Cette ambiguité peut se traduire par des tensions
entre Dinstitution-employeur et le jeune si la pre-
miere propose des formations directement liées aux
tches accomplies, tandis que le second demande
une formation fortement qualifiante. Si nous n’avons
rencontré cette situation clairement exprimée qu’une
fois, dans le cadre d’une commune, de nombreux
entretiens y ont fait allusion. Cette ambiguité se
retrouve aussi chez le jeune, tiraillé entre deux
désirs, deux objectifs : celui de se professionnaliser
dans son nouvel emploi et celui de se projeter dans
I’avenir.

Les entretiens réalisés interrogent les relations entre
formation, pérennisation et professionnalisation,
relations qui se trouvent au coeur méme du dispositif
« Nouveaux services, nouveaux emplois ». Pour
illustrer nos propos, nous nous appuierons plus parti-
culiérement sur trois entretiens.




Le premier cas est celui d’une jeune fille de 23 ans
(assistante convivialité pour personnes agées), chargée
d’animation dans une maison de retraite dépendant
d’un hopital d’une petite ville. Elle a la charge de
110 personnes en fin de vie et fait partie d’un service
qui ne comprenait jusqu’alors qu’un seul salarié, et qui
a recruté deux emplois-jeunes. Elle occupe ce poste
depuis six mois. Aprés un baccalauréat commercial,
voulant changer de voie, elle souhaite entrer dans le
milieu hospitalier. Elle échoue au concours de I’école
de soins infirmiers. Mais elle travaillera de fagon inter-
mittente au service des urgences. Sa connaissance des
structures de I’hopital permetira son embauche comme
emploi-jeune. En effet, c’est par hasard, en venant a
I’hopital « pour amener un copain qui s’était cassé le
fémur » qu’elle découvre 'offre d’emploi. Elle se ren-
seigne sans attendre, rencontre le directeur des res-
sources humaines qui lui propose immédiatement un
entretien, lequel débouchera sur une embauche.
L’institution lui propose le premier mois de faire
connaissance avec les activités et les personnes dont
elle aura la charge, donc de ne pas effectuer elle-
méme d’animation, modalité qu’elle apprécie parti-
culierement : « Quand on est arrivés ici, on nous
avait laissé un moment pour bien connaitre la mai-
son, les équipes, et les résidents. » Par la suite, pres-
sentant que I’employeur ne prendra aucune initiative
dans le domaine de la formation, elle se renseigne sur
ses droits et suppose qu’elle peut suivre 1 000 heures
de formation en cinq ans : « Pour linstant, ce que
J’ai en téte, ¢’est le diplome d’animatrice. C’est vrai
que c’est encore flou, je ne sais pas trop, passer le
DEFA, cela me plairait bien. »

Par rapport & la pérennisation, si elle est satisfaite des
activités proposées — « j’ai trouvé un bon emploi » —
son désir de rester au méme endroit n’est pas trés
ancré, surtout si elle obtient un dipléme d’animatrice.
Mais Parrét, au terme du contrat, des activités mises
en place grace aux deux emplois-jeunes recrutés, lui
semble difficile. Elle insiste sur I’utilité sociale de
son emploi : « Maintenant qu’on est trois, au bout de
cing ans qu’on a démarré, se retrouver toute seule [la
responsable du service], je ne pense pas, on ne va pas
remettre les vieilles personnes... »

Mais, pour autant, elle doute que I’institution péren-
nise I’emploi, méme si, au cours de I’entretien,
elle devient plus hésitante : « Je ne pense pas
qu’ils pourront garder du personnel en plus mais...
la-dessus, je ne sais pas. »

Le deuxiéme exemple concerne une personne (agent
médiateur) embauchée au sein de la mairie d’une peti-
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te agglomération, pour gérer les relations avec les
habitants : «Je suis la pour lui {le maire] donner la
température du dehors. » Titulaire d’une maitrise
d’histoire, elle est chargée de la communication.
Ayant la confiance des élus, elle dispose d’une grande
latitude. Mais dans les collectivités territoriales, le
probléme de la formation se pose de maniere
particuliere. Ainsi, cette jeune femme est révoltée, car
elle n’a normalement pas acces au centre de formation
spécifique, le Centre national de la fonction publique
(CNFPT) : « Au CNFPT, je passe apreés tout le monde.
Au centre de formation, je ne peux méme pas y avoir
acces parce que je suis emploi-jeune alors que, juste-
ment, je pense que ¢a pourrait étre prioritaire. »
N’étant pas fonctionnaire, elle ne subit pas le préleve-
ment sur son salaire destiné a financer cet organisme
de formation : il appartient donc a la mairie de payer
les formations demandées.

Elle souligne la contradiction entre la volonté affi-
chée de mettre en avant la formation et le fait de ne
pas s’en donner les moyens. Elle nuance son juge-
ment en indiquant que la mairie a accepté de payer sa
formation au concours d’attaché territorial. Mais elle
présente son cas comme particulier, la méme mairie
ayant refusé une formation a d’autres emplois-jeunes.
Pour elle, la pérennisation passe par les concours,
mais elle n’a pas acceés aux concours internes, et
aucune modalité spécifique n’a été prévue.

Le troisiéme jeune est agent de médiation dans une
mairie. S’il effectue différentes tiches, son activité
principale est d’étre animateur sportif dans un college
et aupres des associations. Titulaire d’un BTS de
transport logistique, il s’est retrouvé au chdmage
aprés son service militaire. Puis il a d’abord été recru-
té sur un emploi-ville, dans la méme mairie, pour des
activités de gardiennage d’une salle omnisports que
le maire souhaitait élargir vers des activités d’anima-
tion sportive. En changeant de statut, il a accentué
fortement ce deuxiéme volet. Il propose des activités
sportives pour encadrer les jeunes du quartier (quar-
tier réputé difficile). II fait preuve de beaucoup d’ini-
tiatives, ce qui est en lien avec son projet : intégrer le
service des sports de la mairie. Il souhaite créer une
antenne de ce service dans le quartier ou il opere. Il
est bénévole aupres d’associations pour encadrer des
jeunes dans une activité « football » et il espére pou-
voir intégrer cette activité dans son emploi du temps.
Il apparait tres volontaire, a déja proposé ses projets
au maire et a, de ce fait, une position particuliére par
rapport a la pérennisation : il pense que le maire le
gardera au-dela des cinq ans.
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Il souhaiterait en conséquence passer un BEATP!, et
vise également le diplome d’agent de médiation. A
chaque fois, il est a I’origine des propositions.
Au-dela de ces trois exemples, et en tenant compte de
la vingtaine d’autres entretiens réalisés, il est possible
de dresser une typologie du positionnement des
jeunes et des institutions, par rapport a la formation.

~ les demandes des jeunes

Dans une premiére catégorie, on regroupe des
demandes de suivi de modules sur des domaines
ponctuels tels que la gestion financiere, 1’animation
de réunion, la communication ou méme des
demandes trés pointues comme « Plantes
aquatiques » (par un agent d’intervention sur I’envi-
ronnement). Il s’agit de formations de courte durée
(de deux a quelques jours) correspondant & un besoin

immédiat pour faire face

cette demande ne soit

un désir de partir. »

« Certains jeunes

hésitent & aborder

ils craignent que

interprétée comme

aux nouvelles taches. Ces
demandes apparaissent le
plus souvent peu aprés
la prise de fonctions.
Elles rencontrent en géné-
ral un accueil favorable
de la part de I’institution
qui essaie de trouver des
solutions aupres d’orga-
nismes de formation
(CNFPT) ou !’Institut
régional du travail social
(IRTS), par exemple.

Dans une seconde catégo-
rie, on trouve des jeunes
demandeurs de formations

la question de

la formation car
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non diplémantes quoique
liées a un projet professionnel. Ainsi, deux des jeunes
interrogés souhaitent créer leur propre entreprise et
suivre des formations directement lies a ce projet,
méme par correspondance. Mais les formations les
plus fréquemment sollicitées par les jeunes sont liées
a un projet professionnel et ont un caractére dipld-
mant. Elles peuvent étre trés proches des emplois
occupés : formations d’éducateur spécialisé ou de
moniteur-éducateur par des agents chargés des rela-
tions entre la commune et les jeunes, concours de
rédacteur pour des agents travaillant dans des com-

! BEATP : Brevet d’éducateur en animation territoriale pour Iaide
au public.

munes, BEATP pour des animateurs sportifs. Il s’agit
de formations longues qui ne sont pas sans poser pro-
bléme aux employeurs et qui montrent les limites des
objectifs affichés par le gouvernement. Nous pren-
drons deux exemples pour illustrer notre propos : les
formations d’éducateurs spécialisés demandent un
long stage apparemment incompatible avec I’occupa-
tion d’un emploi-jeune, en raison de ’absence pro-
longé sur le lieu de travail. Conscients des contradic-
tions entre les objectifs affichés et la réalité du terrain,
les responsables ont mis en place certaines forma-
tions spécifiques aux emplois-jeunes. Des négocia-
tions se sont engagées avec I'IRTS pour proposer une
formation de moniteur-éducateur (et non d’éducateur
spécialisé). L’inscription aux formations proposées
par le CNFTP est problématique : seuls les titulaires
peuvent en principe y prétendre. La mairie concernée
doit accepter de payer cette formation, ce qui repré-
sente souvent un investissement important.

Par ailleurs, certains jeunes hésitent a aborder la
question de la formation car ils craignent que cette
demande ne soit interprétée comme un désir de partir,
alors qu’ils arrivent dans leur poste. Dans ce cas, ils
considérent plutdt leur embauche comme équivalant
a un CDI, avec des régles semblables a celles régis-
sant le marché du travail, sans se rendre compte de la
spécificité des emplois-jeunes.

I1 semble bien qu’entre la volonté affichée par le
1égislateur et les réelles possibilités offertes aux
jeunes, un décalage, pour ne pas dire un gouffre, puis-
se apparaitre. La bonne volonté de 1’employeur
n’est pas forcément mise en cause, mais les condi-
tions de réalisation sont problématiques. Les maires
se trouvent confrontés a un dilemme : doivent-ils
ou non consacrer une partie du budget communal
a former des jeunes qui n’ont pas pour vocation de
rester dans leur mairie ? Certains d’entre eux décou-
vrent le probléme en cours de route car ils
n’avaient nullement envisagé ce type de conséquence
lors de embauche, et ils sont hésitants. D’autres
considérent que le financement fait partie de leurs
responsabilités. Ainsi, I’un d’eux propose-t-il de ver-
ser 4 000 F pour une inscription a la préparation au
concours d’attaché territorial.

L’affichage de 160 heures de formation, au maxi-
mum, attribuées aux aides-éducateurs par I’Education
nationale, a été source de confusion. Les jeunes ont
interprété cette limite comme révélatrice de 1’existen-
ce automatique d’un droit a la formation, ce qui a par-
fois provoqué ’apparition de revendications. En
revanche, nombreux sont ceux qui ignorent que la




région Lorraine propose aux associations et aux
petites communes une subvention destinée a la for-
mation pouvant s’élever a 5 000 E.

Pour de nombreux entretiens, les réponses aux
demandes précises des jeunes €taient en cours d’éla-
boration et des négociations se mettaient en place. Il
faudra attendre pour dresser un bilan plus précis.
Mais il apparait urgent d’élaborer un cadre général
dans lequel de telles négociations puissent s’intégrer.

. Les proposifions des employeurs

Si nous nous placons du coté des employeurs, nous
trouvons principalement trois types de position. Les
situations apparaissent contrastées selon les poli-
tiques suivies par les différentes institutions. Les plus
importantes paraissent enclines a faire elles-mémes
des propositions et surtout a prévoir une formation
préalable a la prise de fonction, les autres s’en remet-
tant plutdt au choix du jeune. Certaines d’entre elles
se montrent réticentes mais cette attitude, au moins
dans notre échantillon, parait marginale.

Quelques-uns proposent une formation des ’em-
bauche car ils considérent que le jeune ne peut d’em-
blée répondre aux sollicitations, soit par manque de
connaissance de l’institution, soit par manque de
savoir-faire. Il s’agit d’institutions importantes et
d’associations & implantation nationale. Cependant
les modalités peuvent étre diverses a ’intérieur méme
de ce contexte. Par exemple, pour s’occuper de per-
sonnes agées, nous avons vu qu’un hdpital a permis
aux jeunes de circuler de service en service au cours
du premier mois pour se familiariser avec le public et
P’environnement du poste. Mais, pour les mémes
taches, une mairie a demandé une entrée immédiate
dans la fonction, ne proposant une formation a I’ani-
mation que plusieurs mois aprés ’embauche. Des
organismes comme La Poste ou le Secours populaire
ont également proposé des stages des ’embauche,
ainsi qu’un organisme de transports qui a pu faire
effectuer un stage d’un mois dans une autre agence.
Cette pratique, si elle n’est pas majoritaire, apparait
cependant assez fréquente.

La grande majorité des employeurs indiquent qu’ils
sont tout a fait favorables a une formation pour
les jeunes, mais ils attendent leurs propositions.
Parfois, ils ont une attitude encourageante et
ouverte, indiquant clairement que les propositions
seront examinées de facon favorable, parfois ils sont
plus attentistes.

Emplois-jeunes

Enfin, certaines institutions proposent elles-mémes
des formations locales ou nationales. Certains jeunes
ont ainsi participé a des regroupements nationaux
d’emplois-jeunes, comme les journées sur I’environ-
nement a Arles, ou a une analyse des besoins propo-
sée par le Secours populaire a La Rochelle. D’autres
ont pu suivre des formations sur des thémes précis en
lien avec les situations de travail. Ces formations se
répartissent sur 2 ou 3 jours, voire jusqu’a 13 jours,
sur la médiation sociale par exemple. Elles sont assu-
rées par des organismes de formation travaillant habi-
tuellement avec ces employeurs. Ainsi, pour les col-
lectivités territoriales, le CNFPT est maitre d’ceuvre,
pour La Poste c’est le service interne de formation qui
a proposé plusieurs formations de deux ou trois jours
sur la communication, les différents services, le
secourisme. Les formés bénéficient ainsi d’apports
théoriques mais également d’échanges sur leurs expé-
riences. Cela permet une prise de conscience de la
diversité des situations professionnelles, notamment
par rapport au degré d’autonomie.

~ PROFESSIONNALISATION,
~ PERENNISATION, VALIDATION
DES ACQUIS PROFESSIONNELS

 La professionnalisation
~ dans le cas des emplois-jeunes

La professionnalisation renvoie a l'utilité et par
conséquent 2 la reconnaissance sociale des savoirs et
des compétences construits & I’occasion de I’emploi,
qu’ils soient le résultat du caractére formateur de la
situation de travail ou d’actions de formation formel-
lement organisées.

Elle renvoie aussi a ce qui fait qu’un individu devient
un « pro » au sens de personne compétente dans un
domaine (ce qu’il sait et sait faire le distinguant des
autres professionnels). En ce sens, si I’emploi-jeune
permet I’émergence de compétences nouvelles et leur
reconnaissance, il est professionnalisant.

Mais professionnaliser une activité, c’est aussi faire
en sorte qu’elle s’approche de ce qu’on appelle sou-
vent indistinctement métier ou profession, c’est-a-
dire une activité professionnelle qui peut s’inscrire
dans la durée, qui exige la maitrise de savoirs et de
compétences spécifiques, qui correspond a un besoin
reconnu socialement et qui donne lieu & un emploi
rémunéré... La position de professionnel se conquiert
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sur la base de I’affichage et de la maitrise d’un certain
nombre de connaissances et de savoir-faire, com-
plexes, organisés, formalisés et transmissibles, ainsi
que par D’existence de régles communes a ceux qui
peuvent se réclamer de cette position.

Elle suppose en outre I’émergence d’un « besoin » et
d’un groupe professionnel se réclamant de la capaci-
t€ a satisfaire ce besoin. Or, la question du « besoin
social » est posée par le principe méme du dispositif
« Nouveaux services, nouveaux emplois » (il y est
question de besoins nouveaux ou non encore satis-
faits). La professionnalisation, qu’elle soit ici celle
du jeune ou celle du poste, est étroitement liée au
repérage de I’existence du besoin et & sa démonstra-
tion. On le verra par la suite, il revient pour partie
aux jeunes et pour partie aux employeurs de faire, 2
I’occasion de ces cinq ans, la démonstration du
besoin social auquel permettent de répondre leurs
activités.

Les investigations en direction des situations de tra-
vail montrent que, dans de nombreux cas, ces der-
niéres sont caractérisées par la mobilisation et la
construction de savoir-faire complexes dont le degré
d’organisation et de formalisation est inhérent a la
nouveauté des activités. Mais, comment une activité,
surtout nouvelle, pourrait-elle présenter des savoirs et
savoir-faire tout a fait formalisés ? L’analyse des
besoins de formation est rendue complexe en raison
de nombreux facteurs : nouveauté du poste, diversité
des activités, méconnaissance des situations de tra-
vail réelles, difficultés & exprimer ce besoin dans un
rappott a I’emploi parfois flou.

La professionnalisation résulte aussi d’une forme de
conquéte. Des mouvements sont apparus du coté des
aides-éducateurs et, a I’heure actuelle, la création de
sites Web ou de collectifs d’échange (emplois-jeunes
du secteur de I’environnement), montés a ’initiative
des jeunes pour défendre leurs intéréts communs
témoignent de I’émergence de revendications. Les
entretiens menés révelent I’expression de revendica-
tions concernant les salaires, les statuts, les avantages
qui sont ceux d’autres catégories de personnels
(notamment dans les collectivités territoriales). Les
propos de Christine (animateur, accompagnateur de
personnes agées dans une municipalité) Iillustrent :
« Y a le treiziéme mois. Nous, on I’a pas. Y a la prime
de vacances. Nous, on I’a pas. Pourtant, on nous dit
bien qu’on fait partie a part entiére du personnel
municipal [...] C’est pas le fait d’avoir une prime,
c’est le fait d’avoir ce petit plus, qu’ils disent : ben
tiens, elle a fait ¢a, elle y a droit. »

Enfin, notre enquéte donne des indices montrant que
des régles d’éthique sont pergues comme un besoin,
notamment pour certaines activités (médiation so-
ciale, service a la personne par exemple). Les jeunes
sont en quéte des limites, des valeurs, de la déonto-
logie de leur activité.

Quels rapports & la pérennisation 2

A qui revient Ia responsabilité de la pérennisation ? 11
semblerait normal que I’employeur se préoccupe au
premier chef de ce probleme. Or, les situations sont
treés diverses. Certains organismes indiquent claire-
ment que ce probleme leur incombe, qu’ils deman-
dent au jeune de « bien » faire les tAches qui leur sont
assignées, et qu’ils vont s’efforcer de trouver les
moyens financiers pour rendre ’emploi pérenne.
D’autres estiment que la pérennisation fait partie des
taches du jeune. A lui, par conséquent, de démontrer
que son emploi est utile, voire indispensable, et de
lui trouver un financement. La prescription du travail
est alors le plus souvent floue, le jeune a « carte
blanche » pour construire son emploi, indiquer des
pistes de financement et justifier les tiches réalisées.
Face a ces situations, certains jeunes se positionnent
nettement :

« On n’arréte pas de me dire, c’est a moi de créer mon
poste, c’est a moi de définir son contenu. Non, moi, je
ne suis pas d’accord avec ¢a. Parce que je suis pas
arrivée avec ma petite valise, nos projets, je vais étre
correspondante de médiation sociale a I’Office, je
propose ¢a, ¢a et ¢a. Moi, j’ai postulé pour cet emploi
qui devait étre en place, et qui devait étre défini par
I’Office » (médiatrice sociale dans un OPHLM).
D’autres consideérent que la pérennisation fait partie
de leur contrat :

« Le poste est amené a évoluer, c’est a moi de le faire
évoluer, si j’ai envie de monter un projet, c’est
absolument pas fermé » (chargé de mission dans un
parc régional).

1ls insistent sur le fait qu’il leur revient de rendre ce
poste indispensable, de démontrer qu’on ne pourra
pas le supprimer. Certains, d’ailleurs, ne voient pas
comment on pourrait supprimer leur poste (animation
auprés de personnes dgées), et se retrouver dans la
situation initiale sans risquer de provoquer des reven-
dications de la part des usagers.

D’autres expriment clairement une distinction entre
la pérennisation de ’emploi et leur propre pérennisa-
tion sur I’emploi. Ils proposent de lutter pour montrer
’intérét du poste mais n’envisagent pas d’y rester. Ils
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veulent que leur emploi soit reconnu afin que d’autres
jeunes puissent leur succéder.

D’autres encore s’interrogent et considérent, comme
ce jeune agent d’intervention sur ’environnement
dans une commune, qu’il s’agit la de chdmage
camouflé : « Quelque part on prend une personne, au
bout de cing ans, ils peuvent me dire merci, ils sont
pas forcés de dire : je te garde. »

Enfin, pour d’autres jeunes, certains emplois n’ont
pas de raison d’étre : « Pérenniser le métier d’ac-
cueil, pour certains bureaux, oui. Mais pour d’autres
bureaux, comme je vous le disais, ot il n’y a pas de
file d’attente, je sais pas s’ils le pérenniseront [...] Y a
certains emplois-jeunes oit ils s’ennuient dans leur
bureau, il faut pas le cacher » (activités d’accueil
dans une grande institution).

Le cas particulier de Jeanne illustre bien la complexi-
té des questions relevant de la pérennisation, saisies
dans une trajectoire et un rapport au statut de I’em-
ploi. Il montre que les stratégies individuelles des
acteurs renforcent les ambiguités du cadre institution-
nel de ce dispositif.

Jeanne, hotesse d’accueil dans une compagnie de bus
(intitulé du poste : agent de service aux usagers) a,
aprés un BTS commercial, successivement occupé
des emplois de secrétaire commerciale, d’employée
de bureau sous contrat emploi-solidarité (CES),
connu une courte période de chdmage puis un nouvel
emploi de secrétaire commerciale et enfin de com-
merciale. Son CES excepté, il s agissait d’emplois du
secteur privé. Lorsqu’elle a été interviewée, elle
occupait depuis un an un emploi (CDI-emploi-jeune)
au sein d’une compagnie de transports urbains, dans
une ville d’un département rural. Elle dit avoir été
recrutée grice au « bouche a oreille » (« J ai entendu
dire qu’il y a avait un poste qui allait se créer... je me
suis empressée d’écrire »), a sa ténacité (« J appelais
toutes les semaines pour savoir quand est ce que ¢a
se décantait »), et aussi parce qu’elle avait « une for-
mation de commerciale », « de la volonté », et « une
bonne présentation ».

Elle a en charge la fabrication des cartes de transport,
la tenue de caisse et le convoyage des chéques a la
banque, la vente de cartes et de tickets aux conduc-
teurs et aux usagers, le contréle des cartes dans les
bus, I’aide a la gestion des conflits entre conducteurs
et usagers. La situation de travail est marquée par une
assez grande autonomie (« On ne nous surveille pas,
on est complétement autonomes ») et une prescription
assez lache (« On m’a dit maintenant ¢’est vous qui
faites votre organisation»).

Emplois-jeunes

Apres son recrutement,
Jeanne a passé un mois
dans une structure de
méme type, dans une autre
ville. Elle juge d’ailleurs
cette formation préalable a
I’emploi partiellement
inutile. Elle a ensuite suivi

« Quand vous étes

en CES, vous étes

quelque chose. »

une sous... une sous

une formation en compa-

gnonnage, avec un collégue, pendant une semaine
entiére, puis plus ponctuellement. Enfin, elle a effec-
tué une formation de remise a niveau (Word et Excel).
Cette durée de mise en route est reconnue par la jeune
femme « trois mois pour m’y mettre ». Jeanne consi-
deére que sa formation initiale « ¢’était vendre » est en
décalage avec ses activités, et notamment qu’elle ne
peut, faute d’opportunités, utiliser et maintenir ses
connaissances en langues étrangeres.

La particularité du positionnement de Jeanne tient au
fait qu’elle ne se reconnait pas comme emploi-jeune :
«J’ai jamais vu emploi-jeune sur mon contrat de tra-
vail, j’aurais peut-étre pris pour trouver autre chose
par la suite mais je ne m’attarderai pas apreés. » Son
discours sur le statut et son rapport a la précarité ou a
la pérennité de ’emploi traduisent un profond ma-
laise : «J’aime pas mon statut. » Les contradictions
qui le caractérisent sont les symptdmes du vécu iden-
titaire d’un emploi rendu possible par I’aide de I’Etat
et dont la pérennité reste suspecte : «Je voulais un
poste silr; je ne me vois pas rester 5 ans. Tout ce que
je peux envisager maintenant que j’ai une expérience,
c’est de partir. J’ai quand méme un bac plus deux, je
peux faire mieux. »

La position de Jeanne est typique d’un vécu de I’em-
ploi-jeune comme pis-aller, période transitoire et
occasion de gagner en expérience. Les souhaits de
stabilité dans I’emploi sont contredits par les incerti-
tudes du projet professionnel encore en construction,
et par le décalage fortement ressenti entre les aspira-
tions 1égitimées par le diplome («J’ai quand méme
un bac + 2 »), ’image sociale associée a certaines
formes d’emploi dés lors qu’elles sont identifiées
comme telles, et le niveau de salaire auquel elles peu-
vent faire prétendre. Les difficultés inhérentes a cer-
tains aspects du travail (gestion des conflits, des
conduites déviantes des usagers) semblent vécues
d’autant plus difficilement que ce malaise induit par
le statut s’ajoute a I’absence de formation.

Apres une succession de premiers emplois de courte
durée ou la précarité domine («J’ai dit me battre
pour obtenir mes salaires. Pour se faire sa place dans
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la société il faut bien galérer pendant 2 ou 3 ans et
faire des petits boulots »), la jeune fille traduit un rap-
port douloureux a la précarité : « Quand vous étes en
CES, vous étes une sous... une sous quelque chose. »
L’emploi qu’elle a obtenu semble avoir été au départ
envisagé comme une solution plus stable que les pré-
cédentes mais cette stabilité est sans cesse relativisée
par les propos tenus. Ce que dit Jeanne traduit un rap-
port complexe aux possibilités de transfert des acquis
scolaires, le désir ambivalent de sécurité et de chal-
lenge (s’inscrire dans des fonctions commerciales o
on peut « faire son salaire ») et révéle les tensions
caractérisant un certain type de rapport entre le
niveau de qualification, le type de situation de travail
(les taches réellement effectuées dans la complexité
de leur agencement), et le rapport 4 ’emploli.

Le cas de Jeanne montre & quel point certaines formes
d’emploi sont a la source de difficultés identitaires
qui rejaillissent sur la nature des situations de travail
et la maniére dont s’y construisent les compétences.
Méme si le salarié semble le nier, la source de finan-
cement du salaire affecte ici I’'image de soi, le rapport
a la situation de travail, et les perspectives d’avenir.

Usages des acquis professionnels

Le principe de la reconnaissance et de la validation
des acquis professionnels (VAP) rend 1égitimes les
savoirs produits par ’expérience de travail en dehors
du systeéme scolaire. La reconnaissance et la valida-
tion ont donc pour but d’attester de maniére officielle
I’existence et la disponibilité d’un bagage d’acquis,
mais aussi de faire en sorte qu’il soit valorisable
et monnayable.

Dans le cas des emplois-jeunes, les situations de tra-
vail sont, de facon variable selon les individus et les
contextes, formatrices et a ’origine d’acquis profes-
sionnels dont le jeune ne disposait pas auparavant.
Toutefois, le rapport du jeune & ses acquis se définit
aussi en amont et en aval de la situation de travail, au
sein d’un dispositif institutionnel qui cherche actuel-
lement & stabiliser des modes de validation.

Trois moments et trois usages des acquis professionnels

Des acquis professionnels reconnus peuvent préexis-
ter a I’embauche et a la création du poste et pour par-
tie les rendre possibles, par exemple lorsque le jeune
connait déja le contexte de I’activité, ou a occupé pré-
cédemment un emploi susceptible d’y préparer. C’est
le cas de Simone (niveau 2° année de DEUG en
Administration économique et sociale (AES)) qui a

été employée en CDD (activités d’accueil du public et
travaux administratifs), pendant six mois, dans la
mairie ou elle est ensuite devenue écrivain public.
Ensuite, c’est dans les situations de travail elles-
mémes que va s’opérer la construction d’acquis nou-
veaux pendant la durée du contrat, en paralléle par-
fois avec des temps de formation organisés. C’est
ainsi que Christine (CAP de couture) a développé des
compétences relevant de I’animation, dans le cadre de
son poste d’animateur-accompagnateur de personnes
agées, au sein du foyer d’une municipalité.

11 s’agit enfin, au cours et a I’issue du processus de
construction d’acquis nouveaux, de savoir comment
ceux-ci vont pouvoir ou non faire I’objet d’une recon-
naissance sociale. Vient en effet le moment ou I’indi-
vidu, conscient des acquis dont il dispose dorénavant,
va s’efforcer, dans une perspective d’évolution, de les
monnayer. Les propos de Marthe (maitrise de psy-
chologie), médiateur Vermeil dans une municipalité,
traduisent une conscience aigué€ de ces enjeux : « Les
emplois-jeunes, c’est peut-étre une formation mais
c’est peut-étre pas reconnu. Je ne sais pas si vous
comprenez ? C’est pas une formation, c’est siir que
c’est un métier, mais en méme temps c’est un métier
qui est destiné a former peut-étre au niveau pratique
aussi, a donner une expérience professionnelle. »

Un enjeu majeur pour le devenir du dispositif 2

A ce stade du dispositif « Nouveaux services, nou-
veaux emplois », les questions relatives a la recon-
naissance et a la validation des acquis commencent a
se poser. Exercant son activité depuis cing ans, le
jeune peut légitimement relever des dispositifs de
VAP tels que la loi les a définis.

Mais les questions de reconnaissance et de validation
des acquis se posent ici de maniére plus complexe
que dans le cas plus habituel de situations de travail
qui peuvent se réclamer d’un méme métier ou d’une
méme profession.

En outre, les démarches de validation d’acquis offrent
pour perspective d’articuler les acquis professionnels
avec des diplomes et des cursus de formation exis-
tants. Or, le lien entre les activités d’un emploi-jeune
et les filieres de formation qui existent peut étre par-
tiel ou absent. La convergence totale signifierait
d’ailleurs que I’activité est faussement nouvelle.
Dans le cas o les situations de travail ne peuvent étre
référées a un cursus existant, on est a la fois face a la
preuve qu’un métier nouveau émerge et a I’impossi-
bilité de procéder a la validation des acquis.

La perspective de VAP renvoie donc & la nécessité,




posée comme telle dés le début du programme, de
mettre les postes en relation avec des diplomes exis-
tants ou de créer de nouveaux diplémes.
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La compréhension des enjeux et des limites du dispo-
sitif « Nouveaux services, nouveaux emplois », en
matiére de professionnalisation, est aujourd’hui par-
tielle. Toutefois, un certain nombre de questions
essentielles émergent. Tout d’abord, 1’appréciation de
I’utilité sociale de I’emploi ou du caractére « nou-
veau » du service est trés variable selon les cas. Dans
beaucoup d’entretiens apparaissent des réflexions, des
doutes, mais aussi des espoirs concernant le statut,
I’identité, la reconnaissance sociale d’acteurs impli-
qués dans des activités dont la professionnalisation
n’en est qu’ad ses débuts. D’autre part, méme si les
emplois-jeunes ne constituent pas un corps homoggne,
il existe cependant des sous-ensembles repérables (par
exemple celui des emplois-jeunes chargés de média-
tion sociale) a partir desquels pourraient, a terme, se
constituer de nouveaux groupes professionnels. La
professionnalisation pose aussi la question du passage
de ce qui peut apparaitre comme un « petit boulot » a
une activité reconnue dans la division sociale du tra-
vail. Elle renvoie a la nécessité d’un répertoriage des
activités, en référence a des systémes de classification
(qui peuvent prendre des formes diverses : conven-
tions collectives, référentiels métiers, appartenance a
une branche professionnelle, etc.). Or, nous ’avons
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Emplois-jeunes

souligné, la nouveauté et la diversité des activités et
des situations regroupées sous le méme statut d’em-
ploi-jeune rendent éminemment complexe cette pers-
pective de positionnement et de classification. Enfin,
quelle place la formation peut-elle prendre dans le
processus de professionnalisation ? Tant6t la forma-
tion est en relation étroite avec ce qui est requis par le
travail du jeune, peut le faire évoluer, et contribuer a
ce qu’il soit mieux reconnu ; tantdt elle est liée a une
projection dans I’avenir qui peut n’avoir qu’une rela-
tion trés indirecte avec la situation actuelle ; parfois
elle vise une qualification diplémante pour laquelle
I’emploi-jeune aura constitué un tremplin ; parfois
elle est absente, mais ceci n’exclut nullement un
apprentissage expérientiel, une consolidation et un
enrichissement de compétences en situation de travail.
Le probléme de la reconnaissance et de la validation
des acquis professionnels se pose donc avec acuité
dans le cas des emplois-jeunes: Serait-il envisageable
que ces jeunes puissent toujours bénéficier de forma-
tions complémentaires, de fagcon a ce que le dispositif
rende possibles des « parcours professionnalisants »,
articulant des acquis d’expérience, des formations
qualifiantes ou non, et le passage par des situations de
travail suffisamment complexes et évolutives pour
étre, elles-mémes, professionnalisantes ? La mission
d’accompagnement de la professionnalisation et de la
pérennisation des emplois-jeunes a été confiée aux
plates-formes régionales de professionnalisation. I
s’agit des deux volets les plus importants et les plus
indissociables du dispositif. &
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la formation est au centre des questions de la professionnalisation et de la pérennisation des emplois-
jeunes. La professionnalisation des emploisieunes est un processus en construction qui reste largement &
baliser. la multiplicité des taches effectuées va bien au-dela de la diversité des infitulés des emplois. La
reconnaissance des compétences mises en ceuvre et développées est beaucoup moins assurée que |'uti-
lit¢ sociale de ces activités. Aussi les jeunes demandent parfois des formations ponciuelles permettant
leur prise de fonctions. Quelques uns visent des formations longues liées & un projet professionnel. De
leur coté, les employeurs sont généralement favorables & la formation, mais ils attendent le plus souvent
les demandes des jeunes pour réagir. Quelques employeurs proposent des formations dés I'embauche
pour la prise de poste, d'autres des formations plus larges en cours de route. Dans tous les cas, la péren-
nisation de I'individu et/ou de I'emploi préoccupe 'ensemble des acteurs. Parfois, le jeune doit monirer
I'utilité de son activité et lui trouver un financement. A |'aufre exiréme, le jeune ne compte pas rester dans
un emploi qui ne sera peut-étre pas prolongé. Pour tous, la reconnaissance et la validation des acquis
professionnels sont & l'ordre du jour. Ces premiers résultats sont établis & partir d'une trentaine d'entre-
fiens réalisés en Lorraine, auprés de jeunes embauchés par des communes ou des associations.
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