














































































































































































































































































































































































































































































































































































































2.1 Choix d’une catégorie d’analyse : choix de la nomenclature d’emploi

Les données utilisées pour ce travail sont celles de ’enquéte Génération 92 du Céreq:
26 359 questionnaires représentatifs de 1’ensemble des jeunes sortis de formation initiale en 1992, a
tous les niveaux et de toutes les spécialités, interrogés en avril 97, rétrospectivement donc, sur leur
parcours d’insertion pendant les cinq ans qui ont suivi leur sortie. Le choix de garder I’ensemble de la
cohorte' nous a conduit 2 adopter une nomenclature de profession utilisable pour coder I’emploi de
Jeunes dont le niveau de diplome s’étend de I’enseignement supérieur a la formation professionnelle
avant le bac, sans oublier ceux qui n’ont obtenu aucun dipléme.

La nomenclature utilisée pour caractériser les S;,, position (I’état) de I’individu i a I’instant t,
est définie comme suit :

Etudes (initiales), service national, chomage, formation, inactivité, pour les états désignant les
situations autres que I’emploi, et

Catégorie socioprofessionnelle (CSP) pour désigner les situations d’emploi, sauf dans le cas des
contrats d’intérim pour lesquels on garde I’ information sur le statut®.

Nous avons choisi, pour coder la catégorie socioprofessionnelle de I’individu la nomenclature
de I'INSEE dans sa version PCS42, aménagée comme suit pour tenir compte de la population spécifique
que représentent les débutants :

Cadre & ass:  Agriculteurs/Artisans, commergcants, chefs d’entreprise/Cadres,
42-45 : PI de I’enseignement, de la santé, de la FP et assimilés
46 : PIACE

47-48 : Techniciens et AGM

52-53: Employés de la Fp

54 Employés administratifs d’entreprise

55: Employés de commerce

56: Employés de service

0Q: Ouvriers qualifiés

ONQ: Ouvriers non qualifiés et ouvriers agricoles

NR: Non réponse

Soit 17 états possibles dont 9 pour qualifier ’emploi occupé.

2.2 Choix de la taille des trajectoires

Techniquement le calcul des trajectoires (clusters) s’effectue a I’aide de la procédure FASTCLUS
de sAs. Le logiciel procede a une analyse de type nuée dynamique qui produit un regroupement des
individus en clusters disjoints, sur la base d’une distance euclidienne calculée entre les individus.
Cette distance est celle définie au paragraphe précédent. Les centres des clusters sont calculés de
maniere a minimiser la distance entre les individus d’un méme cluster et maximiser la distance avec
tous les autres individus des autres clusters, sur la base d’une estimation par les moindres carrés. Les
individus n’appartiennent qu’a un et un seul cluster. La structure des clusters n’est pas arborescente”.

A T'inverse des méthodes de classification hiérarchique, le critere d’arrét de la procédure est

donc donné par le choix a priori d’une taille minimale de cluster. Le nombre de clusters obtenu varie
. . .. . PR z 4
alors en fonction de la taille minimale imposée a la procédure”.

1. Ce choix est dicté par le caractere avant tout méthodologique de cette note. 11 est évident que si ’on voulait étudier les
trajectoires professionnelles de la génération 92 il faudrait affiner la nomenclature, et, sans doute, différencier la cohorte
par niveaux de formation.

2. L’emploi exercé dans le cadre des missions d’intérim n’a pas été codé en pcs. On a donc choisi de garder le statut
d’intérimaire comme information de base.

3. En revanche, les clusters issus de deux procédures successives, la deuxiéme autorisant des classes plus petites, sont le plus
souvent « emboités ».

4. La robustesse de la partition obtenue par la procédure FASTCLUS est grande des lors que I’on n’impose pas le nombre de
clusters. Il vaut mieux jouer sur la taille de ceux-ci, ce qui a au moins un sens en termes de fiabilité statistique, et, dans un
second temps, le nombre de clusters étant lié¢ & la taille, regrouper les clusters en fonction de leur identité. Les essais

207



Nous avons fait 5 essais de taille minimale décrits dans le tableau suivant. Les trajectoires-type
obtenues (TT) sont regroupées en 6 catégories qui seront explicitées au paragraphe suivant :

Tableau 1 - Effectif minimum et nombre de Trajectoire type : quelques essais

Cas 1 Cas 2 Cas 3 Cas 4 Cas 5
Effectif minimum imposé aux classes (TT ) min=1000 min =300 min =100 min=50 min=10
Nombre de classes (TT) obtenu 10 TT 21T 30T 33 1T 38t
Trajectoires de retrait du marché du travail 3 4 4 4
Trajectoire de chomage dur 1 1 1 1 2
Trajectoires autour du Service National 1 2 2 2
Trajectoires autour du statut d’intérimaire 1 2 3 3
Trajectoires d’acces a une catégorie
professionnelle donnée ? 15 21 2 24
Trajectoires de mobilité professionnelle - - - 1 2
Effectif (non pond) de la plus grosse trajectoire 7589 3001 2408 2 395 2387
Effectif (non pond) de la plus petite trajectoire 1182 482 194 71 18
Taille de I’échantillon 26 359 26 359 26 359 26 359 26 359

! La 38°™ trajectoire est construite autour de la Non Réponse & la question sur le libellé de I’emploi.

Accepter des classes plus petites revient, dans la plupart des cas, a faire éclater une classe en
deux nouvelles classes, souvent d’inégale importance. Mais ’ensemble des classes reste trés stable, y
compris dans leurs effectifs. Une trajectoire va se diviser lorsqu’elle n’est pas « pure ». L’analyse des
essais précédents révele que ceci se produit d’une part lorsque les situations d’emploi et de chomage
sont entremélées (les jeunes ont eu le méme emploi mais avec des périodes de chdmage plus ou moins
importantes a des moments différents sur les 5 ans) et d’autre part lorsque I’acces a un emploi donné,
au méme moment et pour une durée longue se produit aprés des expériences diverses (Recherche
d’emploi pour les uns, autre emploi ou SN pour d’autres). Le « craquage » d’une TT revient a isoler un
parcours particulier jusqu’a présent assimilé a ces TT initiales.

Exemple 1 : une trajectoire (cas2) de jeunes qui ont été Employé de service pour un temps
relativement long (42 mois en moyenne) mais en ayant aussi connu, a des moments divers, le
chémage (7 mois en moyenne) contient une TT particuliére qui peut étre isolée si on accepte des
trajectoires de taille inférieure (cas3) : les jeunes qui ont obtenu un emploi de service en fin de
période (25 mois en moyenne), aprés plusieurs années de chomage (20 mois de chdmage en
moyenne). Iis ne sont que 300 des 1100 jeunes du cas2. Le reste des jeunes (800) reste dans une TT de
méme allure mais avec une durée moyenne de chémage plus faible (5 mois) et une durée moyenne
d’emploi plus longue (45 mois).

Exemple 2 : une TT (cas2) de jeunes qui ont eu acceés a un emploi de la FP au bout de 3ans en
moyenne passés dans des situations diverses dont 15 mois de chomage et qui I’ont ensuite gardé
pendant les 2 ans qui ont suivi, « cache » en son sein une plus petite TT de jeunes qui ont eu acces a ce

type d’emploi également au bout de 3ans mais cette fois-ci essentiellement passés en intérim.
4

Le choix de la taille minimale est donc un choix important. La procédure la plus fiable revient a
autoriser le calcul de TT de trés petite taille et a proposer ensuite un regroupement « a la main » qui
soit utilisable pour I’analyse”.

2.3 Différenciation progressive des trajectoires

Quelle que soit la taille minimale imposée aux clusters, ceux-ci peuvent étre regroupés en 6
grandes catégories dépendant de 1’état principal autour duquel ils sont construits. Les deux premieres
catégories tournent autour d’une CSP, les 4 autres autour des états de non-emploi : service national,

réalisés (cf. tableau) montrent qu’en divisant la taille imposée par cent (1000 > 10), on multiplie « seulement » le nombre
de clusters par 4 (10 -> 38).

5. C’cst un travail long et minutieux car, encore une fois, seule I’analyse graphique permet d’identifier correctement une
trajectoire.
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chdmage, retraits du marché (inactivité et formation) et statut d’intérimaire puisque nous avons choisi
de garder cette information en tant que telle.

Premier clivage : entre situations d ’emploi et de non-emploi
Trajectoires d’acces a une catégorie professionnelle donnée

Elles sont construites autour des différentes CSPp retenues par la nomenclature de profession
utilisée qui constituent 1’état dominant du parcours (pas de passage identifié d’une CSP 2 une autre).
Ces TT désignent surtout des modes d’acces i ces CSP comme par exemple « Accés immédiat et
durable & la position de Cadre » ou « Acces différé 3 la position de Cadre aprés quelques mois de
marché du travail ». Cette catégorie de trajectoires entre directement dans une problématique de
trajectoires professionnelle.

Trajectoires de mobilité professionnelle

A la différence des précédentes, ces trajectoires sont construites autour de I’enchainement de
deux CSP, montrant 1a les premidres mobilités professionnelles en début de vie active. On verra
qu’elles sont réduites a des effectifs extrémement faibles, ce qui s’explique par la rareté de ces
mobilités et la faible probabilité qu’elles se produisent au méme moment.

Trajectoires de retrait du marché du travail

Ce sont celles menant a I’inactivité pour une durée qui recouvre souvent toute la période ou
bien vers des reprises de formation. Ces reprises de formation peuvent étre courtes (1 an environ) et
dans ce cas elles ont lieu souvent dans I’année qui suit la sortie du systéme éducatif ou, lorsqu’elles
sont plus longues, elles sont aussi plus tardives et peuvent s’étendre sur toute la période de 5 ans. A
I"issue de ces formations, les jeunes retournent sur le marché du travail pour chercher du travail et/ou
occuper des CSP diverses et variées.

Trajectoire de chémage dur

Quelle que soit la taille imposée aux clusters, il ressort toujours une et une seule trajectoire de
choémage dur, ainsi nommée car les jeunes qui ont ce type de parcours n’ont pratiquement connu que
le chémage sur les 5 ans d’observation. Suivant les configurations retenues (cf. tableau suivant), elle
est plus ou moins « pure », ¢’est-a-dire que la durée moyenne de chdmage des jeunes qui subissent ce
type de parcours augmente tandis que leur nombre diminue.

Trajectoires autour du Service National

Le passage par le SN, généralement en début de période, existe dans la plupart des trajectoires,
¢’est-a-dire qu’il se trouve étre un état transitoire apparaissant au début des trajectoires-type de toutes
les catégories. Il est curieux que ces trajectoires ressortent ici a part des autres, c’est-a-dire que I’état
«service national » suffise i constituer une trajectoire-type. Le départ au SN y apparait précédé d’un
s€jour sur le marché du travail, alors qu’il suit immédiatement la fin de formation dans les autres
trajectoires. Il faudrait creuser cette question mais ce n’est pas celle qui nous préoccupe ici.

Trajectoires autour du statut d’intérimaire

L’emploi occupé comme intérimaire n’ayant pas été codé dans la méme nomenclature que les
autres, on a choisit de privilégier le statut. Ceci provoque immédiatement I’apparition de trajectoires
ou le statut d’intérimaire est dominant. Suivant le détail retenu il y a une ou plusieurs trajectoires :
intérim quasiment sur toute la période (1.5 %), intérim en fin de parcours (1.2 %) ou encore intérim
en début de parcours (0.9 %) dans le cas S le plus détaillé.

Dans la suite du papier on ne retiendra que les trajectoires d’acces a une profession (premiere
catégorie) et celles de mobilité entre professions (seconde catégorie). Les autres trajectoires
(catégories 4 4 6) relevent d’une problématique d’acces a 1’emploi qui, si on les croise avec des
trajectoires d’acces a I’emploi (baties sur le contrat de travail), recouvre largement les résultats déja
connus.
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Second clivage : entre trajectoires d’accés a la profession et trajectoires de mobilité professionnelle

Les trajectoires construites sur les professions (deux premiéres catégories) se différencient
progressivement (tableau 1) lorsque I’on autorise des classes d’effectif moindre. On remarque trois
étapes qui sont aussi 3 niveaux d’analyse.

Niveau 1 : un probléme d’accés a chaque CSP

Neuf sur dix des trajectoires du cas 1 sont construites autour de 9 des 10 catégories socio-
professionnelles retenues (une TT pour chaque CSP sauf la CSP 55-Employé de commerce qui
«disparait » dans le magma de la dixi¢me trajectoire), tandis que les passages par les états de non-
emploi (inactivité, formation, chdmage, SN) sont tous regroupés dans une seule trajectoire. A ce
premier niveau, la différenciation des parcours recouvre un simple probléme d’acces aux différentes
CSP. La possibilité pour les jeunes débutants d’accéder a telle ou telle CSP discrimine fortement les
parcours, ou, dit d’une autre maniére, I’accés a une CSP i la sortie du systeme éducatif est, 2 ce niveau
de détail, fortement déterminant pour les cinq années qui suivent. Techniquement ceci vient de ce que
Pacces a une CSP donnée se fait, en moyenne, suffisamment tot et les changements de CSP sont ensuite
suffisamment rares pour que le temps passé dans cette CSP domine fortement toute la trajectoire. C’est
d’une certaine maniere le constat d’une trés faible mobilité entre CSP au cours des 5 premicres années
de vie active de la cohorte (tout le temps passé en emploi sur les 5 ans se fait au sein de la méme CSP).
C’est aussi le constat que, toujours 2 ce niveau de détail, les cinq premiéres années de vie active d’une
génération de débutants se différencient d’abord par leur parcours d’emploi plutét que par leurs
périodes de non-emploi.

Niveau 2 : un probléme de mode d’accés a chaque CSP

En autorisant des classes plus petites (cas 2, 3 4 et 5), on obtient un nombre plus important de
clusters et donc une plus grande différenciation des trajectoires-type. Les trajectoires de non-emploi
se différencient progressivement’, mais la variété vient surtout des trajectoires construites autour des
catégories professionnelles. Ce deuxieme niveau fait apparaitre, en sus des CSP, une différenciation
des modes d’acces a ces CSP, rappelant les différenciations mises en évidence dans les trajectoires
d’acces a ’emploi faisant appel au type de contrat de travail. En effet les TT construites autour d’une
méme CSP se différencient entre elles par la mani¢re dont les jeunes accédent & la CSP : directement
ou apres une/des autre(s) situation(s), par la durée d’accés a cette CSP, et enfin sur la stabilisation
apparente dans la CSP. On trouve par exemple 4 trajectoires-type construites autour de la catégorie
Cadre (voir chapitre suivant et graphes en annexe).

A partir de 13, toutes les analyses habituelles cherchant A caractériser le public de ces
différentes trajectoires peuvent étre menées dans le but de comprendre le processus d’accés a une
profession.

Niveau 3 : les trajectoires de mobilité professionnelle

Descendre encore dans la taille des classes (cas 4 et 5 ot I’on a autorisé des classes de 50 et
méme 10 individus’) laisse apparaitre les premires trajectoires de mobilité professionnelle au sens
fort (passage d’une CSP a une autre CSP). On verra qu’il s’agit du passage de PIACE (CS46) a Cadre &
assimilés et d’Employé de commerce (CSP55) a Cadre & assimilés.

Ce résultat est important car il ouvre des perspectives pour I’analyse des mobilités qui sont
toujours difficiles a appréhender. Mais il vient aussi montrer les limites de la méthode. Celle-ci est
capable de détecter ces mobilités mais elle ne peut les repérer toutes. D’une part parce que les
passages peuvent ne pas étre quantitativement assez nombreux pour donner lieu a une trajectoire type,
d’autre part parce que ces mobilités peuvent se produire a des moments différents dans les cing
premiéres années de vie active. Ainsi le passage de PI a Cadre peut se produire, théoriquement, en
début de trajectoire, ou au contraire en fin de période. Les arguments ne manquent pas pour justifier

6. Différenciation cohérente avec celle issue d’une analyse portant sur les contrats de travail : les trajectoires d’inactivité sont
les mémes, celles concernant les retours en formation ou le chdmage dur aussi.
7. Tous les calculs sont faits en non pondéré.
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I"'une ou I'autre hypothése. L’une et Pautre correspondent a deux trajectoires-type différentes (par
construction). Si ces mobilités ne sont Pas en nombre suffisant pour que ce soit le cas, ces parcours

autres trajectoires (Accés a Cadre en début de parcours, Acces a Cadre en
fin de parcours aprés de premieres expériences).

’

Cependant, si ces mobilités sont régies par des régularités quelconques (il faut environ deux ans
d’expérience comme PI avant de passer Cadre), la méthode les repérera. Dans le cas de Génération
92, 2 trajectoires de mobilité professionnelle seulement émergent®. Mais on « voit » dans les graphes
que ’acceés a certaines CSP se fait apres un passage plus ou moins long dans d’autres CSP. Iis seraient
repérables en croisant la TT avec le premier emploi occupé par exemple.

2.4 Description des trajectoires

L’objet de ce papier étant d’abord méthodologique, il ne s’agit pas de fournir une analyse des
trajectoires professionnelles issues de Génération 92 : qui accéde a quoi ? Le travail d’analyse se situe
en aval du repérage des TT. Cependant la liste des trajectoires-type professionnelles et de quelques
graphes correspondants, issus de ’analyse au niveau le plus fin (cas 5), doit permettre d’illustrer les
propos précédents.

Le tableau suivant contient les 26 trajectoires professionnelles issues de Génération 92 (taille
minimum=10, non pondéré). Elles sont classées par CSP, de manitre 3 mettre en évidence les
différents modes d’acceés a chacune des CSP. L’identification des CSP se fait par le repérage de ces
modes d’accés (colonne 1). Pour cela on s’aide des graphes (cf. pages suivantes) qui restituent la
dynamique du parcours, des durées moyennes passées dans chaque état, et de quelques indicateurs
donnés en colonnes 2 et 3. La colonne 4 donne une premiére indication sur la présomption de
stabilisation dans la CsP.

Ce type d’analyse a I"avantage de résumer, au travers d’une appellation de trajectoire type, la
totalit¢ de la dynamique d’un parcours. L’appartenance d’un individu 3 une trajectoire ne se décide
pas sur la valeur d’une variable ou méme de plusieurs, elle est issue de I’ensemble des variables qui
permettent de connaitre sa position, mois par mois, pendant les 54 mois d’observation.

Cette approche vient avantageusement compléter les analyses professionnelles qui portent
traditionnellement sur la situation professionnelle de I’individu au « Premier emploi » ou sur celle
qu’il occupe en fin de parcours, ’évolution professionnelle de la cohorte étant alors analysée au
travers des matrices de passage de 1’une 3 Iautre. 11 ¥ a au moins deux raisons a cela : ’emploi qui
« fait » la trajectoire professionnelle du Jeune est repéré dynamiquement et on dispose d’informations
sur le mode d’accés a cet emploi. C’est une maniére de repérer I’emploi d’insertion, celui par lequel le
Jeune se positionne sur le marché du travail, celui par lequel il va, peut-étre, se stabiliser dans
I’emploi.

Les trajectoires-type tiennent compte de I’ensemble des emplois occup€s par un individu sur la
période et non du choix, forcément arbitraire, d’analyser le premier ou le dernier d’entre eux. Plus
précisément c’est la séquence d’emploi de plus longue durée au sein d’une méme CSP’, quelle que soit
Son occurrence, qui va décider de I’appartenance d’un individu & telle ou telle trajectoire type.
L’analyse professionnelle portera alors sur cet emploi au motif qu’il est celui qui « marque » la
‘est d’ailleurs une fagcon de déterminer « Pemploi significatif » dans la
trajectoire d’insertion d’un Jeune. Et méme, pour aller encore plus loin, c’est sans doute une maniére
de détecter le « premier emploi qui compte » dans une trajectoire professionnelle, permettant ainsi
d”¢largir le concept de premier emploi dont on sait qu’il n’est pas toujours I’emploi numéro 1.

Ce n’est pas pour autant une analyse de « I’emploi le plus long » : cet emploi est sélectionné en
dynamique dans I’ensemble des emplois occupés successivement par le jeune au cours de la période

8. Nous n’avons pas cu le temps de tester ces résultats en différenciant les niveaux de formation.
9. En effet si deux séquences d’emploi, codées dans la méme pcs se succedent immédiatement, elles n’en font qu’une seule
sur le graphe. Seule I’analyse secondaire des trajectoires-type permettra de le repérer.
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Tableau 2 — Les Trajectoires-type d’accés aux différentes CSP (min=10)

Durée moyenne2

L’acces a la csp

Cluster Identification de la trajectoire Mode d’acces a la csp (Durée acces' ) - o Effectif Fréq.
dans la CSP est-il stabilisé ?
Cadres
27 { Cadre Direct (bA =1 an) 50 mois Oui 2273 8,1 %
24 | Acces long 4 Cadre Apres SN, CH, 1%° exp. (DA = 2,5 ans) 32 mois Oui 1121 3,9 %
23 | Cadre rapidement puis ... Rapide mais de courte durée (DA =1 an) 29 mois Non, mobilités diverses 189 0,7 %
4 | Cadre puis départ au SN puis Cadre a nouveau Trés rapide mais suivi du SN puis retour sur (le 38 mois Oui 100 0,35%
méme ?) emploi de Cadre (DA = 2,5 ans)
Professions intermédiaires
21 | prdelaFp Assez Long (CH initial) (DA = 18 mois) 44 mois Oui (7) 1036 3.8%
25 | p1 adm et comm. d’entreprise Indirect (15 exp. et/ou chdm.) (DA = 2 ans) 42 mois Qui (7 1285 5,1 %
36 | p1 adm et comm. d’entreprise puis Cadre Acces rapide 2 P1ans (DA = 1 an) puis acces a Cadre (46)=26mois Qui 71 0,3 %
(DA = 3,5 ans) (cadre)=20mois
33 | p1 adm et comm. d’entreprise puis ... Acces rapide mais passager (DA = 12 mois) 30 mois Non, mobilité vers autres 212 0,8 %
. sit. dont chomage
8 | Techniciens Apres SN ou CH ou 1° exp. (DA =2 ans) 40 mois Oui 1218 35%
Employés
9 | Employé de la FP Rapide (DA = 1 an} 49mois Oui 910 3,6 %
13 | Intérim puis Employé de la FP Via I’intérim (19mois) (DA = 3 ans) 22 mois Non, mobilités vers Em- 52 0,23 %
ployé de service
22 | Passage par employé de la Fp Apres CH (DA = 18 mois) 22 mois Non, Mobilité vers cho- 461 1,.8%
mage ou autres sit.
34 | Employé de la FP en fin de période Acc?s long (chomage) (DA = 40 mois) 25 mois Non, Mobilité vers cho- 674 2,7 %
mage
31 | Employé administratif Quasi direct (DA=11 mois) 48 mois Non, retours vers chom. 1394 5,6 %
30 | Employé administratif fin de période Tardif (chom et/ou 1°° exp) DA =3 ans 28 mois Non 638 2,5%
29 | Employé de commerce Assez long (DA = 2 ans) 45 mois Non, pas vraiment 901 3,8 %
35 | Employé de commerce puis ... Direct (DA = 8 mois) 28 mois Non, mobilités vers 280 1,2 %
d’autres sit. dont chém.
2 | Employé de commerce puis Cadre Direct (DA=6 mois) (55) =22 mois Oui 18 0,09 %
(Cadre)=20m
18 | Employé de service Rapide (DA=8 mois ) 45 mois Non, parcours avec sit. 825 32%
de chomage
19 | Employé de service en fin de parcours Indirect (chdmage) (DA = 3 ans) 25 mois Non, mobilités vers 364 1,4 %
chém. en fin de période
Quvriers qualifiés
151 0Q Assez long, apres SN, CH, autre emploi ... 42 mois Oui 2387 7,65 %
(DA =2 ans)
14 | Acces direct pour 18 mois min puis ... Direct (DA = 8 mois) 35 mois Non Mobilités diverses 440 1,6 %
Quvriers non qualifiés
12 | oNQ Direct (DA = 18 mois) 46 mois Oui ? 1675 6,2 %
37 | oNQ en fin de parcours, aprés autre emploi Indirect (SN, autre emploi, chdmage) 28 mois Oui ? 615 23%
(DA = 3 ans)
1 | onQ en fin de parcours, apres chdmage Indirect (chdmage) (DA =4 ans) 17 mois Non, retours vers le 405 1,7 %
chémage en fin de
- parcours
6 | ONQ par acces direct pour 18 mois min puis ... Direct (DA = 6 mois) 31 mois Non, Mobilités vers 501 2,1 %

d’autres emplois(45 %)
ou sit. diverses

TDurée d’acces : il s’agit du temps mis par 80 % des individus de la trajectoire pour atteindre la position dominante.

Z Durée moyenne : durée moyenne passée par les individus dans I’état dominant.




d’observation. On a ainsi une information supplémentaire sur la place de cet emploi au sein de son
parcours de 5 ans : on sait s’il s’agit d’un emploi obtenu directement aprés la sortie ou, au contraire,
apreés une premiere expérience professionnelle ; on peut savoir si la stabilisation du jeune dans cet
emploi est pratiquement acquise ou s’il ne s’est agit que d’un emploi de passage. Enfin dans certains
cas on peut savoir si I’individu est déja dans une logique de promotion professionnelle.

Nous avons tent¢ d’appliquer ces principes a I’étude d’une profession particuliére : les
secrétaires.

3. Application a I’étude d’une profession particuliére : les secrétaires'®

La profession de secrétaire est accessible a I’ensemble des jeunes sortants du systéme éducatif
(Fourcade, 2000). Elle est ouverte aux débutants, ce qui signifie qu’elle peut étre le premier emploi
pris par un jeune a sa sortie de formation initiale, mais certains jeunes y acceédent plus tard, aprés
quelques années passées ailleurs, dans d’autres emplois. Pour certains ’emploi de secrétaire sera
gardé sur toute la période, pour d’autres il n’aura été qu’un «épisode » dans leur parcours
professionnel, pour d’autres encore il peut s’agir d’un emploi tenu quelques années pendant lesquelles
ils ont acquis une certaine expérience qui va leur permettre de se diriger vers autre chose ou bien de
progresser vers des emplois de niveau supérieur. Toutes les configurations sont possibles et, suivant
les cas, le réle joué par I’emploi de secrétaire dans le début de carriere du jeune n’aura pas le méme
sens. Notre objectif est de repérer ce r6le et d’en chercher les différents « sens ».

1 s’agit donc d’une approche « profession » au sens ol c’est ’emploi qui constitue I’entrée
dans la problématique et non le jeune lui-méme.

En quoi la méthode des trajectoires-type peut-elle aider a ce type d’analyse ?

La premiere idée — en application du principe de dynamique d’un parcours — a été de délimiter
le champ de recherche & I’ensemble des jeunes ayant occupé un emploi de secrétaire, ne serait-ce
qu’un mois sur les cinq ans. En effet, ce sont tous les emplois de secrétaire pris sur la période qui
nous intéressent, I’objet étant ensuite de les situer au sein des parcours des jeunes.

Le second point a été de créer un regroupement des emplois qui fasse sens pour ce champ. Les
emplois ont été regroupés en fonction de leur proximité avec la PCS5411, « Employé de secrétariat ».
Pour cela nous nous sommes appuyés sur la structure arborescente de la nomenclature de 1’INSEE :
apres avoir isolé les 5411 (secrétaire) et les 4615 (secrétariat de niveau supérieur) au niveau PCS455,
on a retenu, au niveau PCS42, les autres emplois de la catégorie 54 des Employés administratifs
d’entreprise, puis les autres catégories d’Employés (52, 53, 55, 56) puis, au niveau CS, tous les
emplois de niveau ouvrier (OQ+ONQ+Ouv. Agricole), tous ceux relevant de la catégorie des
professions intermédiaires (hors 4615) et enfin tous ceux des catégories 1, 2 et 3 en amalgamant tous
les emplois de niveau supérieur.

La troisieme étape a été de soumettre au processus de classification les chronogrammes des
individus faisant partie du champ retenu, aprés que leurs séquences d’emploi ont été recodées dans
cette nomenclature. Les trajectoires-type peuvent étre classées suivant trois catégories :

3.1 Trajectoires d’acces a la profession de secrétaire

3.1.1 Accés immédiat et durable a la profession de Secrétaire ; les jeunes de cette trajectoire
totalisent 50 mois de secrétariat sur 64 d’observation.

3.2.1 Acceés plus long mais également durable a la profession de Secrétaire, occupé 2ans V2 en
moyenne aprés au moins 1 an de recherche d’emploi ou de passage par un autre emploi,
souvent administratif.

10. La profession de secrétaire telle qu’elle peut étre approchée par 1’enquéte Génération 92 est I’emploi codé 5411 par la
nomenclature PCS de I'INSEE. Aux secrétaires on ajoutera les secrétaires de direction, emploi codé 4615 par la
nomenclature.
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3.3.1 Acces tres rapide et insertion sur un poste d’Ouvrier (CS6) pendant 2 ans puis Secrétaire
Jusqu’en avril 97, soient deux ans également. Bien que rare cette trajectoire est nette.

3.2 Trajectoires de mobilité professionnelle ascendante a partir d’une premiére expérience comme
secrétaire

3.2.1 Accés durable au statut de Cadre aprés une premiére expérience de secrétaire - tous les
Jeunes de cette trajectoire ont accédé au statut Cadre au bout de deux ans maximum et y sont
toujours en avril 97, en moyenne depuis 3 ans. On trouve ici quelques trajectoires
exemplaires de mobilité professionnelle ascendante du type : recherche d’emploi quelques
mois, emploi de secrétaire suivi rapidement d’un emploi de secrétaire de direction pour
déboucher sur un emploi de niveau cadre.

3.2.1 Acces rapide et durable au statut de Profession intermédiaire que 1’on occupe depuis 3 ans
en 97, aprés avoir débuté par un emploi de secrétaire éventuellement précédé d’une période
de recherche d’emploi.

3.2.1 Accés plus long mais durable au statut de PI occupé depuis 1 an ¥z en moyenne a I’enquéte.
Cette mobilité professionnelle fait suite a parfois deux ans d’emploi de secrétariat ou encore

d’une période de recherche d’emploi un peu longue suivie d’un emploi de secrétaire, puis
d’un poste de PI.

3.3 Trajectoires de passage par I’emploi de secrétaire

3.3.1 Avec présomption de stabilisation dans une autre CS

3.3.1.1 Présomption de stabilisation comme dactylo ou standardiste (541225417) ; le premier emploi,
souvent de secrétaire, dure environ 8 mois, précédé ou suivi de 8 mois également de
chdmage, le second va durer 3 ans en moyenne jusqu’en avril 97. Ce nouvel emploi parait
durable.

3.3.1.2 Présomption de stabilisation comme employé de commerce (Cs55). Méme déroulement que
dans le groupe précédent

3.3.1.3 Présomption de stabilisation comme Ouvrier (CS6). Méme déroulement que dans les groupes
précédents

3.3.2 Position non stabilisée

3.3.2.1 Acces trés rapide au statut de Profession intermédiaire pour deux ans environ mais non
durable puisque les 2 ou 3 derniéres années voient ces jeunes aller (ou revenir pour certains)
vers des postes de niveau employé.

3.3.2.2 Mobilités entre emploi de Secrétaire et employé de la fonction publique (CS52-53). Au
contraire des groupes précédents, I’emploi de la fonction publique ne dure que deux ans en
moyenne, a I’issue duquel certains jeunes reviennent vers le chdmage ou des emplois de
secrétaire ; les mobilit€s sont nombreuses et la position au bout des cinq ans n’est pas
stabilisée.

3.3.2.3 Mobilités entre emploi de Secrétaire et employé de service (CS56). Secrétariat puis emploi de
service (2 ans %2 en moyenne) puis de nouveau chdmage ou secrétariat pour de plus en plus de
jeunes de ce groupe.

3.3.2.4 Mobilités entre emploi de Secrétaire et d’employé administratif (CS54 sauf secrétariat). Ce
nouvel emploi est occupé pendant 3 ans en moyenne puis de nouveau laissé pour un nouvel
emploi de secrétariat ou le chomage.

3.3.2.5 Secrétaire quelques mois dans des trajectoires marquées par un chdmage quasi permanent.
Les jeunes de cette trajectoire ont connu en moyenne 2 ans et demi de chomage et leur
situation ne parait pas meilleure au bout de cinq ans que quelques mois apres la sortie de
I’école. Les emplois pris sont courts.

Ces quatre derniéres trajectoires-type montrent des échanges nombreux entre I’emploi de
Secrétaire et la nébuleuse des emplois relevant des catégories Employé et Ouvrier, avec des passages
plus ou moins longs par le chomage. Aucune position ne parait stabilisée ou méme en voie de le
devenir apres pourtant cinq années de vie professionnelle.
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Les deux premiéres catégories sont cohérentes avec I"analyse générale du chapitre précédent o
I’on avait repéré des trajectoires d’acces 2 une CSP et des trajectoires de mobilité professionnelle entre
CSP. La CSP est ici la méme pour tous, 2 savoir la profession de secrétaire. Le changement de
nomenclature (passage d’une nomenclature de CSp pour ’ensemble de la cohorte A une nomenclature
spécifique au champ Secrétariat) entraine de nouvelles trajectoires et permet notamment de repérer
des mobilités professionnelles spécifiques a ce champ. Parmi tous les acces possibles a la Csp de
Cadre & assimilés repérés au chapitre 2, on isole ici les acces via le secrétariat. Ce faisant il ne faut
pas se tromper d’objet d’étude : il ne s’agit pas de TT de secrétaires, ni du fait de leur formation nj du
fait de ’emploi occupé, mais des TT faisant intervenir I’emploi de secrétaire.

Ce changement d’angle d’attaque explique que la troisiéme catégorie soit nouvelle : ce sont des
trajectoires-type faisant intervenir Pemploi de secrétaire comme «accident » dans des parcours
centrés sur d’autres CSP. Elles montrent que I’emploi de secrétaire peut étre aussi un emploi de courte
durée que les jeunes vont prendre et quitter au sein d’un espace de mobilités professionnelles
diverses. Suivant les cas, ces mobilités interviennent dans des trajectoires ot 1’acces & une CSP semble
se stabiliser, ou au contraire au sein de trajectoires oil I’autre emploi, comme celui de secrétaire, n’est
qu’un passage. Cette analyse permet de repérer quelles sont les CSP faisant partie de cet espace de
mobilité avec les emplois de secrétaire. Méme s’il y a des individus derriére ces trajectoires, elles ne
s’Interpretent qu’en fonction des emplois qui les constituent.

Cette analyse permet de dégager trois réles Joués par Pemploi de secrétaire dans les
trajectoires de débutant :

I. Emploi définitif (au moins pour la période considérée) qui pourrait correspondre i I’exercice
d’un métier, celui-ci pouvant étre atteint plus ou moins rapidement apreés la sortie de formation.

2. Premicre expérience professionnelle avant mobilité professionnelle ascendante vers un
emploi de niveau Profession intermédiaire ou Cadre.

3. Emploi d’attente, emploi occasionnel apparaissant dans des trajectoires de mobilités
nombreuses et diverses au sein de la nébuleuse des emplois de niveau Employé ou ouvrier.

Les différents travaux présentés ici sont encore au stade de la recherche méthodologique. Ils
demandent a étre affinés et poursuivis pour devenir vraiment probants. Mais il me semble évident que
la méthode ouvre de nouvelles possibilités pour I’analyse des trajectoires professionnelles, dimension
importante de I’insertion professionnelle d’une cohorte.

On voit d’ailleurs émerger dans I’analyse des trajectoires professionnelles, la notion de
stabilisation au sein d’une CSP. Une étape ultérieure sera de vérifier si la notion de stabilisation
professionnelle rejoint celle de stabilisation de la relation d’emploi.

Catherine Béduwé

LIRHE, Université des Sciences Sociales de Toulouse
Place Anatole France 31042 Toulouse cedex

E-mail : beduwe @univ-tlsel.fr
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8% Journées d’études Céreq — Lasmas-IdL, Marseille, 17 et 18 mai 2001
« Construction et usage des catégories d’analyse »

Transitions a ’entrée du marché du travail :
construction d’une typologie des trajectoires
des jeunes sortant d’apprentissage en Bretagne
a partir des données collectées par IROISE

Agnes Checcaglini, Renaud Lemaire

Introduction

Les transitions a I'entrée du marché du travail sont localement observables grice au dispositif
IROISE, I’OREF de Bretagne dispose de données individuelles longitudinales sur I’insertion des jeunes
passés dans des dispositifs régionaux tels ’apprentissage. Les premieres exploitations ont permis
d’obtenir des résultats descriptifs en coupe sur la répartition au cours du temps des effectifs dans les
différentes situations (emploi, chdmage, formation, etc.) en quelques indicateurs comme le cumul des
temps passés dans chaque situation. En complément de ces premieres exploitations, ’OREF de
Bretagne a sollicité le CRA-Céreq pour une analyse longitudinale de I’insertion afin d’établir une
typologie des trajectoires. Cette typologie doit conduire 2 une caractérisation des parcours d’insertion,
en analysant I’articulation et I’enchainement des différentes périodes en fonction de leur nature et de
leur durée.

Le modele d’analyse retenu a été testé sur la population des filles sortant d’apprentissage en
1997. La justification du choix de cette méthode d’analyse constitue le premier point de cet article. Le
second est consacré au codage et a ses enjeux pour I’analyse des trajectoires. Ces deux premiers points
sont illustrés par les résultats obtenus en termes d’analyse des enchainements de situations et de leurs
articulations. Les résultats sous forme d’une typologie obtenus sur la population des filles sortantes
1997 constituent le dernier point de ce document.

1. La méthode d’analyse par codage des trajectoires

A partir des données disponibles, nous avons choisi une méthode d’analyse avec un codage des
trajectoires soulignant les transitions des individus entre différents états.

1.1 Les données utilisées

Les données utilisées sont issues du dispositif IROISE mis en place par la Région Bretagne
depuis 1995. 1l s’agit de données individuelles recueillies par téléphone, les jeunes étant appelés six
fois en trois ans et décrivant a chaque interrogation leur processus d’insertion des six derniers mois.
Les données se présentent sous la forme d’une matrice i x j de i individus avec j variables associées.
Les variables décrivent les caractéristiques individuelles et une succession de situations mensuelles
précises (emploi, chdmage, formation, etc.) des jeunes 2 la sortie du dispositif. Les données relatives a
I"emploi et & la formation sont détaillées et codées a ’aide de tables adossées aux nomenclatures
officielles.

Ces données décrivent donc de fagon détaillée I'insertion professionnelle des Jeunes interrogés
et soulignent les disparités des processus d’insertion. Il convient de souligner que seuls les parcours
sont analysés, les variables descriptives de caractéristiques individuelles telles I’age, le niveau de

1. Instrument Régional d’Observation de I'Insertion Sociale dans I’Emploi (marque déposée).



formation ou le GFE ne sont pas prises en compte. Cependant, la présence d’une situation

supplémentaire possible pour les garcons, le service national, nous contraint a distinguer les
trajectoires des filles et celles des gargons.

1.2. Le choix d’une méthode de regroupement des données

La construction d’une typologie doit aboutir 4 une représentation synthétique des parcours. i
existe presque autant de trajectoires possibles que d’individus. 1l s’agit donc de regrouper les données
a l'aide de codages afin de réduire I’hétérogénéité et d’identifier des groupes homogeénes de
trajectoires assimilables illustrées par des parcours types. La matrice d’origine, regroupant 11 680
individus est apurée en éliminant tous les individus dont les états mensuels sont non-renseignés. Les
individus sont regroupés et isolés selon leur date de sortie du dispositif afin d’avoir des durées

d’observation homogénes. Les individus retenus, les filles sorties en 1997, ont été observées sur 30
mois.

Encadré 1 - les différents codages et approches des trajectoires

Pour comparer les différents résultats obtenus pour I’analyse des trajectoires selon les méthodes de
codage retenues, nous reprenons une partie des travaux de J.M. Espinasse (1994).

— L’utilisation des indicateurs gomme la chronologie des événements, par exemple :

individu 1 : CCCCCCEEEEEEEEEEEE

individu 2 : EEEEEEEEEEECCCCCCE
les 2 individus ont les mémes positions finales, les mémes valeurs moyennes (6 mois de chomage,
12 mois d’emploi) mais les 2 trajectoires sont trés différentes.

— Des similitudes dans la récurrence des situations échappent a ’analyse des calendriers selon la
distance des parcours. La solution la plus simple consiste & compter le nombre de mois pendant
lesquels deux individus sont dans des situations différentes, par exemple :

individu 3 : CPPCPCPCPPPCCCC
individu 4 : PCPPCPCPCCPPCCC
individu 5 : CCPCCCPCCEEEEEE

les trois individus ont des trajectoires qui différent chacune en 10 points, les distances entre chacune
d’elles sont égales a 10. Ainsi, la similitude dans la récurrence des situations pour les individus 3 et 4

nous échappe, de méme que le caractére plus encourageant du parcours de I’individu 5 n’est pas mis
en valeur,

Les différentes méthodes d’analyse typologique des trajectoires se distinguent principalement
par des différences dans le codage et les choix de synthése de ’information. Comme I’encadré 1 le
détaille, les trajectoires peuvent étre analysées a partir de valeurs moyennes d’indicateurs, méthode
simple qui peut conduire a des groupes homogénes mais qui ne respecte pas toujours la chronologie
des événements. L’analyse de calendrier pallie a cet inconvénient en distinguant les individus selon
leurs situations mois par mois, elle permet de distinguer les différents parcours entre eux.

Nous avons choisi de regrouper les trajectoires en fonction de ’enchainement des différentes
périodes selon leur nature et leur durée, en prenant appui sur les travaux de Houzel et Le Vaillant
(1995). Ce choix est motivé par notre volonté de mettre en évidence les états successifs pour souligner
la dynamique de la trajectoire. Il s’agit d’identifier des progressions différentes, des récurrences dans
les processus d’insertion avec une typologie fondée sur I'articulation des différentes périodes
d’emploi, de chdmage, de formation et de leurs durées respectives.

2. Le codage des trajectoires des jeunes sortant d’apprentissage
La méthode retenue regroupe les états mensuels successifs de méme nature afin d’identifier les

différents épisodes des trajectoires selon leur nature et leur durée. Les trajectoires ont été simplifiées
par un codage en deux positions I'une pour la nature de la situation et I’autre pour la durée.
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2.1 Nomenclature des situations

Dans la matrice initiale de données, la situation mensuelle de chaque individu est codée sur 31

Caracteres maximum, la premiére lettre indiquant s’il s’agit d’une situation d’emploi, de formation ou
d’autre cas. Il s’agit dans un premier temps de recoder ces situations sur un seul caractére.

= La situation d’emploi

Pour Ia situation d’emploi, la nomenclature initiale recense 19 types de contrats différents, ils
ont €té regroupés afin de distinguer 2 situations en fonction des types de contrat :

. E «emploi stable » regroupe les situations suivantes : CDI, fonctionnaire ou agent public, a son
compte et engagé militaire.
. P «emploi précaire ou aidé » regroupe les situations suivantes : CDD (dont CDD vacataire),

intérim, contrat d’adaptation, contrat d’orientation, CIE, CES, autre emploi aidé, extra
(restauration), intermittent du spectacle, aide familjale, emploi a la vacation, contrats
saisonniers, chéques emploi services et autres contrats de travail particuliers.

Les CDD et lintérim de plus de 6 mois ont été codés en emploi stable ; pour les durées
inférieures, ils restent dans la catégorie des emplois précaires.

- La situation de formation

Les situations de fin de contrat d’apprentissage ne sont pas prises en compte lorsqu’elles se
trouvent au début de la trajectoire, la trajectoire est initialisée au mois suivant. Toutes les situations de
formation quelle que soit leur nature ont été codées F « en formation » : formation initiale sous statut
scolaire, contrat de qualification, formation continue,

Il faut noter que les contrats de qualification ont été classés dans les formations, conformément
aux conventions régionales.

— Les autres situations

Pour les autres situations, nous avons distingué le chdmage (inscrit 4 I’ANPE ou non inscrit mais
en recherche d’emploi), I’inactivité (maladie, congé maternité, attente action de formation, attente
départ service national, non recherche d’emploi) et le service national, les situations non-renseignées
restant codées N.

En résumé, chaque mois, chaque individu a la possibilité de se trouver dans 6 situations
différentes : E, P, F, C, I, et S. A ce stade, les trajectoires se présentent comme une succession de
lettres, par exemple trajectoires sur 20 mois :

FCCCCCCCEEEEEEEEEEEE (1)
CCCPPPCCPPPCCCCCCCPPP (2)
EEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE (3)

2.2 Le codage des durées

Les différentes périodes des trajectoires ont donc été isolées selon leur nature. Nous distinguons
maintenant les périodes de méme nature selon leurs durées respectives et effectuons un nouveau
codage pour synthétiser les trajectoires sous la forme d’un enchainement de segments ou périodes de
nature et durées différentes. Ainsi, la durée passée par chacun dans chaque situation a-t-elle été
recodée de fagon homogene en trois classes (Houzel et Levaillant, 1995) :

B durée courte : de 6 mois et moins
M durée moyenne de 7 4 12 mois
L durée longue : plus de 12 mois.

Les trajectoires individuelles sont alors composées d’une succession de groupes de 2 lettres la
premiere désignant le type de situation et la seconde caractérise la durée de celle-ci.
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Ainsi les exemples précédents de trajectoires deviennent

(D compte 3 segments et devient FB CM EL
2) compte 6 segments et devient CB PB CB PB CM PB
3) compte 1 segment et devient  EL.

Toute nomenclature est réductrice et simplificatrice, le codage adopté ne permettra pas de
distinguer les individus qui sont restés 2 mois au chdmage de ceux qui n’y sont restés qu’un mois. En
revanche, le codage retenu permet de rapprocher les trajectoires des individus qui ont connu les
mémes enchainements successifs chdmage bref, emploi précaire bref, chémage bref et emploi long par

exemple.

2.3 Le traitement des chaines de caractéres

A I'issue de ce codage, les trajectoires sont devenues une chaine de caractéres constituée d’un
ensemble de segments. Pour les trois individus pris en exemple, les segments suivants sont identifiés :

FB CMP

PBCMP PBCBPBCM
CM FBCM FBCMEL CBPBCMPB
EL CMEL CBPBCB CBPBCBPBC
CB CBPB CBPBCM PBCBPBCMP
PB PBCM PBCBPC CBPBCBPBCM
CM PBCB PBCMPB PBCBPBCMPB
FBC CMPB CBPBCBP CBPBCBPBCMP
CME FBCME PBCBPBC CBPBCBPBCMPB
CBP CBPBC CBPBCMP
PBC PBCBP CBPBCBPB

Ainsi les périodes simples d’emploi stable, d’emploi aidé/précaire, de chomage, etc. peuvent
étre isolées de la méme fagon que des séquences plus élaborées comme I’enchainement de périodes
bréves de chémage, d’emploi précaire et a nouveau de chdémage (segment CBPBCB). Cette
décomposition permet de décompter pour chaque trajectoire les différents types de segments
rencontrés et leur fréquence.

Segment Ens* 1* 2% 3 et plus*
Emploi stable E 69 % 66 % 3% 0%
Chomage C 59 % 41 % 13 % 4%
Emploi aidé / précaire P 33 % 24 % 7 % 2%
Formation F 47 % 15 % 0% 0 %
Emploi bréve période EB 4% 4 % 0% 0%
Emploi période de 7 4 12 mois EM 16 % 14 % 1 % 0%
Emploi pendant plus d’un an EL 52 % 52 % 0% 0%
Emploi précaire bréve période PB 30 % 22 % 6 % 2%
Chdmage longue durée CL 13 % 13 % 0% 0%
Choémage bref CB 37 % 26 % 8 % 3%
Chomage bref suivi d’une période d’emploi CBE 21 % 20 % 1% 0%
Chomage bref suivi d’une période d’emploi précaire CBP 15 % 11 % 2% 1 %
Chomage bref suivi d’une longue période d’emploi CBEL 12 % 12 % 0% 0%
Chémage bref puis emploi précaire bref CBPB 14 % 10 % 2% 1 %
emploi précaire bref puis chomage bref PBCB 13 % 10 % 3% 1 %
Alternance courtes périodes chdmage emploi précaire CBPBCB 7% 5% 2% 0%
Emploi précaire, chdmage bref puis emplot sur une PBCBEL 3% 3% 0% 0%
longue période

*Lecture: Ens : pourcentage de trajectoires comprenant au moins une fois la période décrite ; 1 : trajectoires comprenant
une fois la période décrite ; 2 : trajectoires comprenant deux fois la période décrite ; 3 : trajectoires comprenant trois fois
ou plus la période décrite.

Les filles et les garcons ne peuvent pas étre analysés simultanément car les gargons ont une plus
grande variété de situations possibles avec le service militaire. Les résultats présentés ci-dessus sont
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obtenus a partir des trajectoires des 923 filles sorties d’apprentissage en 1997 et suivies sur une
trentaine de mois (seuls les segments les plus représentatifs ont été repris).

Apres codage des trajectoires et examen de I'ensemble des segments comprenant jusqu’a
10 caracteres, 94 segments sont retenus sur le critére : « segment regroupant plus de 10 filles ».

En moyenne les filles sorties d’apprentissage en Bretagne en 1997, ont des trajectoires avec 2,4
situations différentes, 37 % n’ayant connu qu’une seule situation et 10 % cing situations ou plus. 69 %
des filles ont connu au moins une période d’emploi stable, pour 52 % sur une période supérieure a
12 mois. 59 % des filles sont au chémage au moins une fois durant la période, pour 37 % il s’agit
d’une période de moins de 6 mois. Un tiers des trajectoires contient au moins une période d’emploi
précaire. 42 % des trajectoires débutent par une période de chdomage, mais 59 % des trajectoires
observées se terminent par une situation d’emploi stable et 17 % par une situation de chémage.

3. Traitement et construction d’une typologie des trajectoires de filles sortants d’appren-
tissage

Dans un premier temps, les trajectoires mono-situation’ sont écartées de Pensemble des
observations pour la constitution de la typologie. Les 339 mono-situations se décomposent de la fagcon
suivante :

— 57 situations de chomage,
=220 situations d’emploi stable,
— 51 situations de formation,
9 situations d’inactivité,
2 situations d’emploi précaire et/ou aidé.

Un tableau est constitué en croisant les 584 autres individus et les segments : au croisement de
la ligne i et de la colonne j, se trouve la fréquence du segment j observée dans la trajectoire de
I'individu i. Les segments sont considérés comme des variables numériques, plus I’individu change de
situation plus la description de sa trajectoire est longue et plus le nombre de segments est important.
Ce tableau est soumis a une analyse en composantes principales afin de déterminer une typologie des

trajectoires,

De trés nombreuses combinaisons ont été testées ne donnant pas toujours des résultats
significatifs. Cependant, une ACP sur les 584 individus avec 20 variables actives et 13 supplémentaires
en retenant les 9 premiers axes (93,86 % de I'inertie) permet de distinguer des trajectoires précaires
avec une succession de périodes breves de chomage et d’emploi aidé/précaire, des trajectoires plus
marquées par des périodes de chomage, des trajectoires avec des périodes de formation et des
trajectoires avec des longues périodes d’emploi.

Pour compléter ces résultats et caractériser les individus selon leur trajectoire, nous avons
effectué une classification ascendante hiérarchique sur les 584 filles a partir de 27 variables
numériques toutes significatives pour I’ensemble de la classification. La classification retenue a une
inertie interclasse de 70,2 % pour une partition en 16 classes.

L’ensemble des trajectoires des 923 filles peuvent &tre regroupées en 7 grands groupes
caractéristiques en fonction des distances de la classification et des similitudes avec les mono-
trajectoires :

3.1 33,7 % des trajectoires sont « idéales »

Les filles n’ayant connu qu’une période d’emploi stable ou une bréve période de choémage avant
un emplot stable sont regroupées dans cette catégorie. En moyenne, elles sont un peu plus dgées que
I’ensemble des observations (age moyen 21,6 ans contre 20,9 ans) et plus diplémées : 16 % ont un
niveau bac +2 et 37 % un niveau bac contre respectivement 10 % et 23 % dans I’ensemble des filles
observées. En revanche, elles ne se distinguent pas par le GFE de leur formation par apprentissage, on

2. Filles n"ayant connu la méme situation tout au long des 30 mois d’observation.
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peut juste noter une légere sur-représentation du secteur commerce distribution (41 % des filles ayant
une trajectoire « idéale » contre 35 % de I’ensemble des filles).

3.2 13,8 % des trajectoires tendent vers Pemploi

Dans cette seconde catégorie, sont regroupées des trajectoires qui se terminent par une longue
période d’emploi stable (plus de 12 mois) avec au préalable des situations de chémage pendant une
durée de 72 12 mois de choémage (classe 2, 41 filles), d’emploi précaire (classe 5, 47 filles) ou
d’inactivité et de chémage (classe 6, 39 filles). Les filles avec ce type de trajectoire sont en moyenne
plus formées, 33 % un niveau 1V, que I’ensemble des 923 filles, 23 % ont un niveau IV.

3.3 6,3 % des trajectoires sont plus chaotiques mais tendent vers P’emploi

Les classes 9 et 10 de la partition (45 et 13 filles) se distinguent par un nombre de périodes important
(en moyenne 4 et 6,3 segments) et par des enchainements successifs de périodes bréves de chdmage et
d’emploi précaire/aidé, mais la derniére situation observée de ces trajectoires chaotiques est un emploi
stable. Leur distribution en fonction des secteurs (GFE) de leur apprentissage ne les distingue pas de
I"ensemble des observations, de méme que leur niveau initial de formation.

3.4 17 % des trajectoires se caractérisent par un recours a la formation

Les trajectoires comprenant une période de formation se scindent en deux groupes, les mono-
trajectoires de formation (22 filles) et les trajectoires plus chaotiques comprenant au moins une
période bréve de chémage et une période de formation (classes 3 et 14, 71 et 35 filles). 47 % ont
effectué leur apprentissage dans le secteur « paramédical, travail social, soins personnels » (ensemble
33 %), 82,2 % avaient initialement un niveau v (CAP ou BEP).

3.5 4,8 % des trajectoires sont marquées par Pinactivité

Certaines filles se retirent du marché du travail soit dés Ia premiere période (23 filles) soit apres
avoir connu un enchainement de périodes de ch6mage et d’emploi précaire/aidé (35 filles). Pour 40 %
le GFE de la formation suivie était « paramédical, travail social, soins personnels » contre 33 % pour
I"ensemble des observations. Il convient de noter que 89 % des filles de ce groupe ont un niveau Vv
(CAP ou BEP), alors que sur I’ensemble des 923 filles, 65 % ont un niveau v.

3.6 11,6 % des trajectoires connaissent des changements de situations fréquents et sont
incertaines

Quatre classes de la classification font apparaitre des trajectoires plus marquées par le chémage,
présence de chémage sur plus de 12 mois (classe 7) ou entre 7 et 12 mois (classe 15). 1l s’agit de
trajectoires avec un nombre de segments différents important, en moyenne plus de 4 segments. Ces
trajectoires se distinguent également par la présence du segment PBCB ou du segment CBPB. Les
derniéres situations observées pour ces trajectoires sont soit une situation d’emploi précaire/aidé, soit
une situation de chdmage, soit une situation d’inactivité, autrement dit il s’agit de trajectoires
chaotiques qui ne sont pas stabilisées aprés 30 mois d’observation. 80 % des filles dont la trajectoire
est dans ce groupe ont un niveau V (CAP ou BEP), mais leur répartition entre les différents GFE est
conforme a I’ensemble des observations.

3.7 12,9 % des trajectoires prennent une mauvaise orientation

Cette derniere catégorie regroupe les trajectoires qui tendent 2 se stabiliser dans une situation de
chomage ou d’emploi précaire/aidé. Ii s’agit des mono-trajectoires chémage (57 individus) et des
trajectoires de la classe 13 (15 individus) ol une premiere période d’inactivité est suivie d’une période
de chémage, derniere situation observée. On observe également la présence de trajectoires dont le
début est caractérisé par 1’enchainement d’une période d’emploi et d’une période de choémage puis
s’enchainent des périodes bréves d’emploi précaire/aidé et de chomage. La classe 12 appartient
également a ce groupe, la fin observée des trajectoires étant une période d’emploi précaire. 80 % des
filles dont la trajectoire appartient a ce groupe ont un niveau v (CAP ou BEP).

Si 1/3 des trajectoires connait une stabilisation rapide dans I’emploi, il convient de souligner
I"importance des transitions pour les groupes 2 et 3 avant une stabilisation dans I’emploi. Dans le
groupe 2, les filles transitent pendant 7 & 12 mois par une situation intermédiaire tandis que dans le
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groupe 3, les trajectoires comprennent des transitions plus fréquentes et bréves avant leur stabilisation
dans I’emploi. La comparaison de la répartition des niveaux de formations initiaux selon les groupes
de trajectoires met en évidence que plus les filles sont formées plus leur trajectoire se stabilise
rapidement. En revanche, des variables telles le secteur de la formation (GFE) et I'4ge ne semblent pas
influer sur la dynamique des trajectoires.

Conclusion

La méthode et le codage retenus mettent ainsi en évidence les variations de nature et de durée
des transitions sur 30 mois des filles & I’entrée du marché du travail aprés un apprentissage. La
typologie obtenue souligne I’existence de dynamiques de trajectoires différentes et plus ou moins
marquées. Contrairement aux données en coupe sur la répartition des individus dans les différentes
situations au cours du temps, 1’articulation et ’enchainement des différentes périodes en fonction de
leur nature et de leur durée ont pu étre appréhendés et enrichir I'analyse. Le traitement choisi aboutit a
une description synthétique des transitions 3 I’entrée du marché du travail pour les filles sortant
d’apprentissage en Bretagne, en 7 grands groupes cohérents. Il permet également de mesurer
’importance des effectifs concernés par les différents types de trajectoires.
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8 Journées d’études Céreq — Lasmas-1dL, Marseille, 17 et 18 mai 2001
« Construction et usage des catégories d'analyse »

La difficile taxinomie des situations intermédiaires
sur le marché du travail : une illustration
a partir du processus d’insertion des docteurs

Philippe Moguérou’

Introduction

La massification de I’enseignement supérieur et un cycle conjoncturel défavorable ont accru le
chomage des sortants de I'enseignement supérieur au début des années 1990, méme s’il est resté
relativement limité (Martinelli et Molinari, 2000). Dans la seconde moiti¢ des années 1990, le risque
de chémage et de précarité dans I’emploi diminue. L’insertion des diplomés des troisiémes cycles
universitaires et des grandes écoles ne fait pas exception et suit approximativement la méme évolution,
avec un caractére souvent accentué, notamment dans la période de reprise d’activité. La majorité de
ces diplomés bénéficient de I’essor des professions intellectuelles supérieures et d’encadrement. Au-
dela de ces évolutions conjoncturelles, des transformations plus profondes affectent le marché du
travail francais et poussent a la diversification des parcours d’insertion.

La multiplicité des processus d’entrée sur le marché du travail pose avec une acuité nouvelle les
modalités d’appréhension de I’insertion des dipldmés de I’enseignement supérieur (Méhaut, 1997). Si
le modele « normatif » de I’insertion qui perdure est celui d’un acces rapide a une position de cadre 3
durée indéterminée, de nouvelles trajectoires d’insertion se développent (Béduwé et Cahuzac, 1997).
A I’opposition simpliste entre chdmage et emploi issue de la théorie du job search, s’est
progressivement substitué un enrichissement des analyses des itinéraires sur le marché du travail
prenant en compte, au minimum, quatre états ol le chdémage est distingué de I’inactivité, I’emploi
stable de I’emploi précaire. Ce schéma d’analyse, r6dé depuis plusieurs années maintenant, fonde la
majorité des enquétes d’insertion. Les travaux qui utilisent ces enquétes s’accommodent alors parfois
difficilement des données disponibles. Ce n’est pas la qualité des enquétes qui est en cause, ce sont les
fondements méme de la catégorisation et des taxinomies utilisées qui posent probleme. Ces catégories,
qui sont inévitablement historiquement datées et « stabilisées », donc plus ou moins inertes — et c’est
ce qui permet des analyses longitudinales de qualité¢ — ont en effet parfois du mal & suivre les
transformations du marché du travail.

Les nouvelles situations sur le marché du travail échappent alors le plus souvent au
nomenclatures traditionnelles. Les activités i la frontidre entre chdmage, inactivité et emploi en sont
une bonne illustration. Les catégories d’analyse utilisées deviennent relativement moins signifiantes.
Les difficultés s’accroissent encore quand on tente de s’intéresser A des publics particuliers i I’aide des
enquétes disponibles. I est alors difficile de repérer les nouvelles situations éprouvées par les
individus. C’est le cas de I’étude présente qui tente de comprendre les modalités d’entrée sur le
marché du travail des docteurs scientifiques.

L’insertion des docteurs, et principalement des docteurs scientifiques, s’inscrit dans ces
¢volutions mais posséde également une composante tres spécifique. En effet, le marché du travail i
issue de la thése est essentiellement concentré sur des emplois publics et académiques ; ceux-ci
concernent toujours plus de la moitié des débouchés. Si I’offre de postes de la recherche publique et

l. Des remercicments particuliers aux participants du groupe 6 du workshop «European Summer School on Industrial
Dynamics » de Septembre 2000. Leurs commentaires m’ont été bénéfiques.




académique, essentiellement déterminée par des politiques publiques discrétionnaires, diminue, les
docteurs doivent alors rechercher des emplois pour lesquels ils sont moins bien préparés.
Parallélement, le développement des postes précaires au sein méme de la recherche publique augmente
le risque de précarité a I'issue de la thése. D’autant plus que les docteurs visent souvent des emplois de
chercheurs « traditionnels » et rechignent parfois a élargir leur recherche d’emplois vers des postes
pour lesquels ils éprouvent moins d’intérét. Or le nombre de docteurs a fortement augmenté du milieu
des années 1980 au milieu des années 1990 et stagne depuis 1994 environ. Le nombre de théses
soutenues en sciences suit a peu prés la méme évolution mais la progression apres 1994 des theses
scientifiques se poursuit a un rythme ralenti.

Dans ce papier, nous tentons de modéliser le processus d’entrée sur le marché du travail des
docteurs scientifiques. Apreés une bréve présentation des données utilisées, nous développons les
modalités d’entrée des docteurs scientifiques sur le marché du travail, trois ans apres la fin de la these.
Nous effectuons une catégorisation standard des activités et nous tentons de I’appliquer aux docteurs.
Puis, le processus d’entrée sur le marché du travail est proprement étudié a I'aide de la durée de
chémage subie par les individus.

Population étudiée et descriptif des échantillons utilisés

Nous utilisons deux enquétes du Céreq de 1997 et 1999 sur les sortants de I’enseignement
supérieur. Notre échantillon est constitué des diplomés francais de doctorat scientifique, hors
médecine, de moins de 35 ans’. Pour mettre en perspective quelques-uns de nos résultats concernant
les processus d’insertion des docteurs, nous fournirons parfois quelques éléments sur I’insertion les
diplomés d’écoles d’ingénieurs. En effet, ceux-ci constituent le public le plus proche en termes de
formation et de perspectives de carriéres. Il faudra parfois veiller a Iinterprétation hitive des tableaux
croisés simples vu le faible effectif de certains sous-échantillons.

Dans cette premiére partie, nous distinguons quatre grandes catégories parmi notre population
de docteurs scientifiques : les docteurs scientifiques sans aucun des attributs particuliers qui suivent,
les docteurs ingénieurs, les docteurs ayant bénéficié d’une convention Cifre, les docteurs ingénieurs
Cifre. Cette catégorisation nous parait, dans un premier temps, une solution acceptable pour décrire, a
grands traits, 'insertion de la catégorie « docteurs scientifiques », qui en elle-m€me est loin d’€tre
homogene. Nous préférons cette typologie a une typologie par grandes disciplines scientifiques qui
traduit selon nous plus une déconnexion «temporaire » entre offre et demande de travail dans un
champ particulier qu'une explication des évolutions sous-jacentes au marché du travail scientifique.
En effet, notre hypothése est que le capital humain détenu par les docteurs est un des €léments
explicatifs de leur insertion.

Tableau 1 — Effectifs des échantillons utilisés (par diplomes et sexe)

Diplomés 1994 Diplomés 1997

Hommes Femmes Ensemble Hommes Femmes Ensemble
Docteurs 182 86 268 517 356 873
Docteurs ingénieurs 58 20 78 160 68 228
Docteurs Cifre 107 59 166 71 34 105
Docteurs Cifre ingénieurs 78 26 104 89 24 113
Docteurs, ensemble 426 191 616 837 482 1319
Ingénieurs 384 130 514 224 52 276

Source : Enquétes Céreq 1997 et 1999. Nos calculs. Docteurs frangais de moins de 35 ans ayant soutenu leur these trois ans
auparavant.

2. Nous prenons cette définition pour tenter d’harmoniser autant que faire se peut nos résultats.
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L’insertion & moyen terme des docteurs scientifiques

Plusieurs indicateurs standards sont utilisés pour décrire Iinsertion & moyen terme des docteurs.

Le moyen terme est ici constituée par la situation occupée par les individus trois ans apres la fin de
leurs études’ (cf. Tableau 2).

Le premier indicateur de I'insertion 3 moyen terme des docteurs peut étre trouvé dans
I"opposition classique entre emploi et chdmage. Le critére discriminant les deux catégories est alors en
général Iactivité au sens du BIT. Notre définition est cependant probablement un peu plus large* mais

cela nous permet d’homogénéiser les données présentées par la suite, notamment celles issues du
calendrier.

Les taux d’activité sont particulidrement élevés - I"age et un diplome aussi élevé incitent en effet
ces diplomés 4 demeurer sur le marché du travail en dépit des difficultés qu’ils peuvent y éprouver.
Une tres faible différenciation par sexe demeure’. Les taux d’activité des docteurs sont les plus élevés
des diplomés de I’enseignement supérieur, notamment par comparaison avec les ingénieurs. Pour la
population étudiée ici, la distinction entre chdmage et inactivité retenue habituellement pour modéliser
I"insertion risque d’étre peu concluante.

Les taux de chdmage sont relativement importants pour les docteurs scientifiques. En France,
une diminution assez générale des taux de chdmage est observée entre 1997 et 1999 en liaison avec
I"amélioration de la conjoncture. Les docteurs scientifiques ayant terminé leur thése en 1996 semblent
bénéficier de la reprise de la croissance par rapport a leurs ainés diplémés en 1994, Néanmoins,
certains diplomés de I’enseignement supérieur sont plus sensibles aux variations conjoncturelles que
ne le sont les docteurs qui évoluent sur un marché du travail particulier, ol les emplois publics (et
majoritairement académiques) sont une composante importante des flux d’embauches. Les ingénieurs
bénéficient particulierement de la réduction de I’écart conjoncturel : leur taux de chémage diminue de
fagon importante.

Tableau 2 - Situation trois ans apres Pobtention du dipléme (en %)

Diplémés 1994 Diplémés 1996
Taux observés en mars 1997 Taux observés en mars 1999

Taux d’activité Taux de chdmage Taux d’activité Taux de chomage

H F Ens H F Ens H F Ens H F Ens

Docteurs 96.7 1942 [ 959 | 159 [ 173 [ 163 | 95.1 | 943 | 94.8 86 [ 149112
i Docteurs ingénieurs 100 ] 90.0 | 97.4 | 12.1 [ 167 [ 13.2]96.8 | 95.6 | 96.5 63 |1 59 | 62
Docteurs Cifre 99.1 19151964 | 57 | 93 | 69 [972197.0 971 81 [ 135100

Docteurs Cifre ingénieurs | 100 | 100 | 100 | 0.0 3.9 | 1.0 19891100 [99.1] 29 |57 | 3.6

Docteurs, ensemble 98.4 | 93.7 1 96.9 | 9.8 | 12.9 [ 10.7 | 96.1 | 95.0 95.7 1 68 | 129 9.0

Ingénieurs 90.6 | 86.9 1897 ] 7.5 [ 106 82 | 91.1 | 82.7 895129 | 70 | 36

Source : Enquétes Céreq 1997 et 1999, Notre échantillon.

De fortes inégalités face au chdmage entre sous-populations peuvent déja étre pergues en 1997
comme en 1999. Les docteurs Cifre, d’une part, et les docteurs ingénieurs, d’autre part, sont plus
favorisés lors de leur entrée sur le marché du travail, Une forte différenciation par genre persiste, au
détriment des femmes. Enfin, des différences importantes se retrouvent entre les différentes disciplines
scientifiques (Tableau 3). Les diplomés des filidres sciences de la nature et de la terre, ceux de la
filire chimie et enfin ceux des sciences de la vie ont les plus forts taux de chémage.

3. La description de la situation qu’occupent les dipldmés est donc en mars 1997 et mars 1999, soit approximativement trois
ans apres "obtention de leurs diplémes. Plus de 90 % des individus de I'échantillon ont en effet soutenu leur thése en 1994
et 1996 respectivement.

4. La définition, reconnue au niveau international, du chdmage par le BIT est particulierement restrictive (sans travail sur la
semaine de référence, immédiatement disponible pour travailler,  la recherche d’un emploi).

5. Les femmes se retirent en cffet plus fréquemment du marché du travail en dépit d’un lent mouvement de rapprochement
des courbes d’activité par age depuis plusieurs années. On ne peut cependant comprendre les taux d’activité qu’en
considérant le ménage dans son ensemble (revenu du conjoint, nombre d’enfants...)
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Tableau 3 - Taux de chémage par disciplines pour les docteurs de 1996 (en %)

Taux de chdmage en mars 1999
Maths, physique 6.3
Chimie 14.0
Informatique 2.0
M¢écanique, €lectronique, sciences de I’ingénieur 7.4
Sciences de la naturc et de la terre 154
Sciences de la vie 11.1

Source : enquéte Céreq 1999.

La nature de ’emploi obtenu a I’issue de ces trois années apres la sortie de I’enseignement
supérieur est le deuxieme critére traditionnellement utilisé pour juger de la qualité¢ d’insertion. Nous
posons ici la distinction entre emplois stables et emplois précaires, catégories auxquelles nous ajoutons

une troisieme catégorie spécifique aux docteurs, le stage post-doctoral® (Tableau 4), qui est par
définition une situation temporaire.

Trois ans apres la fin de leur thése, moins d’un quart des docteurs ont un emploi a durée
déterminée. Entre 1997 et 1999, une légere augmentation de la précarité peut s’observer et est
attribuable a I’augmentation de la proportion de stages post-doctoraux. La hiérarchie entre nos sous-
populations de docteurs se retrouve : les docteurs qui ont un lien avec le secteur privé (Cifre) semble
mieux s’insérer que les autres. Une différenciation par genre, que nous n’avons pas fait figurer ici,
s’observe ; la précarité 4 moyen terme touche davantage les femmes. Les ingénieurs ont une précarité
relativement moindre que celle des docteurs.

Tableau 4 — Nature de I’emploi trois ans aprés la sortie de Penseignement supérieur (en %)

Diplémés 1994 Diplomés 1996

Situation en mars 1997 Situation en mars 1999
CDD Post-doc CDI CDD Post-doc CDI
Docteurs 17.3 7.3 75.4 15.3 15.2 69.5
Docteurs ingénieurs 15.4 0.0 85.6 9.2 9.7 80.1
Docteurs Cifre 15.6 0.7 83.7 9.4 1.2 89.4
Docteurs Cifre ingénieurs 5.0 1.0 94.0 1.9 1.9 96.2
Docteurs, ensemble 14.2 33 82.5 12.5 11.9 75.6
Ingénicurs 11.0 0.0 89.0 5.5 0.0 94.5

Source : Céreq 1997 er 1999. En proportion des emplois salariés. Echantillons sélectionnés.,

Les stages post-doctoraux ont une certaine tendance i se multiplier depuis quelques années
(Tableau 5), notamment dans les disciplines scientifiques ot I'insertion est la plus difficile. Ces post-
doc, effectués en majorité & 1’étranger, constituent en effet une position d’attente pour des individus
qui ont une insertion parfois délicate. En 1996, la durée cumulée des post-doc s’établit a pres de 20
mois en moyenne, sur la période d’observation d’environ trois ans, pour les docteurs concernés par le
post-doctorat. La catégorie stage post-doctoral est cependant, dans les enquétes que nous utilisons, une
catégorie aux contours assez flous, bien que I’enquéte de 1999 apporte des améliorations sur ce point.

Au-dela de la durée du contrat de travail, la position dans ’emploi des docteurs scientifiques
doit étre considérée. Une trés forte proportion des docteurs déclare une profession de cadres ou une
profession « intellectuelle supérieure », pour reprendre les termes de 1I'Insee (Insee 1987). Toutes les
catégories de docteurs que nous étudions ont une proportion presque identique, et trés stable entre les
deux enquétes, d’emplois de cadres ou d’ingénieurs (Tableau 6). Cette catégorie, prise isolément, ne
peut servir a discriminer les emplois des docteurs. A des niveaux de diplomes moindres, on constate
en général que I’acces a la catégorie cadres est plus difficile. Le niveau déterminant pour I’acces a ces
professions est aujourd’hui majoritairement le niveau bac+2.

6. L’enquéte 1994 du Céreq semble moins bien définir la catégorie post-doc que I’enquéte 1997. Ceci peut expliquer une part
de I’€cart de proportion de stages post-doc observé entre les deux enquétes.
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Tableau 5 - Proportion de stages post-doctoraux sur les trois ans d’observation (en %)

Diplémés 1994 Diplémés 1996
Aucun Un ou plus Aucun Unouplus | dont deux | dont plus de deux
Docteurs 64.9 35.1 66.2 33.8 7.1 0.8
Docleurs ingénieurs 70.5 29.5 73.7 26.3 7.0 0.5
Docteurs Cifre 84.9 15.1 92.4 7.6 1.9 1.0
Docteurs Cifre ingénieurs 88.5 11.5 90.3 9.7 1.8 0.0
Docteurs, ensemble 75.0 25.0 71.5 21.5 6.3 0.7

Source : Céreq 1997 er 1999, I s’agit de la proportion d’individus ayant ou non effectué un ou plusieurs stages post-
doctoraux. L'enquéte de 1997 ne nous permet pas de distinguer si Iindividu a effectué un ou plusieurs stages post-doctoraux.

Tableau 6 - Positions et statuts professionnels trois ans apérs la fin de la theése (%)

r Diplomés 1996 Diplémés 1999
Situation en mars 1997 Situation en mars 1999
Cadres | Publics F(.)nc.tlon Cadres | Publics Fonction principale
principale
Rie:f}(1)+ Enseign Rech Info Enseign
Docteurs 92.6 67.9 51.6 41.9 90.2 60.7 52.8 9.8 29.7
Docteurs ingénieurs 95.6 60.0 63.6 28.8 94.7 51.9 66.0 10.1 16.8
Docteurs Cifre 96.7 31.5 70.5 15.4 93.1 17.2 64.3 13.8 5.8
Docteurs Cifre ingénicurs 96.1 28.2 75.9 12.6 98.1 19.7 72.9 9.4 5.6
Docteurs, ensemble 94.8 49.1 62.5 27.2 92.0 51.9 57.9 10.1 23.3
Ingénieurs 91.5 10.7 57.7 8.0 91.9 8.9 433 23.9 2.1

Source : Céreq 1997 et 1999, Les colonnes ‘cadres’ correspondent & la proportion de cadres parmi les salariés. Les
colonnes “publics’ répertorient la proportion d’emplois publics parmi les salariés (au sens large : Erat organismes publics

La description des fonctions principales exercées enrichit faiblement I"analyse. En effet, ce sont
les fonctions déclarées par les individus fondées sur une grille d’analyse standard. Une majorité des
docteurs déclarent, sans surprise, avoir alors majoritairement des fonctions de recherche, études,
méthodes d’une part’, ou des fonctions d’enseignement d’autre part. Il est alors nécessaire de recourir
aux intitulés des emplois et des structures de travail qui sont déclarés par les individus.® Une
reconstruction des catégories spécifiques aux docteurs serait donc nécessaire.

Une modélisation de ’insertion 3 moyen terme

Nous avons construit des modales explicatifs de I'insertion des docteurs moyen terme. Des
modeles logit multinomiaux non ordonnés’ ont €té estimés pour chacune des enquétes (les docteurs
ayant terminé leur thése en 1994 et ceux Payant fini en 1996). Nous proposons une modélisation a
quatre états d’arrivée, représentant les quatre situations types trois ans apres la fin de la thése :

~ (0) posséder un emploi de cadre ou d’ingénieur A durée indéterminée, ou plus généralement une
profession intellectuelle supérieure (cette catégorie constitue Ia référence) a partir de laquelle
sont évaluées chacune des trois autres situations),

7. L’enquéte de 1997 ne nous permet pas de distinguer ces fonctions des fonctions informatique.

8. Unc combinaison de ces deux données peut par exemple nous permettre de déterminer les emplois types traditionnels des
docteurs (chercheurs publics, maitres de conférences. . .)

9. Chacun pourra se référer i son livre (de chevet) favori d’économétrie. Par exemple : Long, 1997 ; Powers et Xie, 2000...
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— (1) avoir un emploi & durée indéterminée mais non cadre,
— (2) détenir un emploi a durée déterminée,
—(3) étre au chémagem.

Les modeles logit polytomiques permettent d’obtenir une modélisation des probabilités relatives
de se situer dans chacun des trois états (par rapport a la référence, ici constituée par le cas «le plus
favorable » : étre cadre et en CDI) en fonction d’un ensemble de variables explicatives. Ils ont
I"avantage de permettre 'utilisation de variables endogénes nominales 2 plusieurs résultats, et non pas
simplement des variables nominales dichotomiques comme dans les modéles probit et logit
traditionnels''. Nous présentons les résultats des modéles estimés par la méthode du maximum de
vraisemblance.

Nous retenons trois sortes de variables explicatives qui nous permettent de comprendre les
conditions d’insertion du docteur :

—les caractéristiques individuelles et ’origine socio-culturelle du docteur : sexe, Age, niveau
d’étude du pere et de la mere,

—les conditions de réalisation de la thése qui sont des éléments explicatifs essentiels de la qualité
potentielle du docteur. Les qualités individuelles du doctorant peuvent étre repérées grice au
type d’allocation obtenue et aux activités effectuées durant la these (Cifre, monitorat, ATER, ...)
ainsi que grice a la durée de la theése,

— la structure d’accueil et les conditions effectives de réalisation de la thése qui ont permis au
docteur de développer son expérience et de se tisser un réseau de relations facilitant son
insertion ultérieure : la nature de la structure d’accueil (type de laboratoires : avec ou sans label
CNRS...), les stages réalisés (dont le stage post-doc), le lieu de réalisation effective de la thése
(chez soi ou dans une équipe).

Dans le tableau 7, nous fournissons les résultats de I’estimation d’un modéle relativement
dépouillé mais qui a 'avantage d’avoir pu étre estimé avec les mémes variables explicatives pour les
deux enquétes. Les coefficients estimés et leur significativité varient assez peu entre les deux enquétes.
On retrouve a grands traits les mémes influences que nous détaillons rapidement ci-apres.

On constate que les docteurs qui sont li€s au secteur privé, soit parce qu’ils y ont effectué leur
these (Cifre), soit parce qu’ils y ont fait au moins un stage ou enfin soit parce qu’ils ont le titre de
docteurs-ingénieurs, ont de bien meilleures conditions d’insertion. Ces trois variables diminuent la
probabilité de se retrouver dans un emploi « sous-qualifié », en emploi précaire ou au chémage (par
rapport a la probabilité de posséder un emploi de cadre en CDI).

Par contre, si les docteurs ont des liens particuliers avec le secteur public ou académique, leur
insertion semble plus délicate. On retrouve ici I'influence de la limitation des postes créés dans la
recherche publique et dans le secteur de I’enseignement supérieur. Les diplomés de doctorat qui
visaient probablement de tels postes se retrouvent alors contraints de se tourner vers d’autres emplois
pour lesquels ils ont moins d’intérét ou pour lesquels ils sont moins bien préparés'?, et cela rend leur
entrée sur le marché du travail plus longue et plus délicate. En effet, détenir une allocation du
ministere de I’enseignement supérieur et de la recherche ne garantit pas une insertion dans de bonnes
conditions. Elle est sans influence pour les diplomés de 1994 mais a une influence clairement positive
sur la probabilité de se retrouver au chdmage pour les sortants de 1996". Il est nécessaire de détenir
d’autres caractéristiques que la simple allocation de recherche pour avoir une insertion plus favorable.
Le fait d’€tre moniteur apporte ainsi un signal qui fait diminuer la probabilité d’étre au chémage ou en
emploi précaire (et d’avoir un emploi sous-qualifié pour les dipldmés de 1994).

Notons enfin que les femmes ont une insertion plus délicate que les hommes ; et ceci reste
valable quels que soient les modeles que nous avons estimés.

10. L’inactivité n’est pas retenue ici car elle ne concerne, comme nous 1’avons vu, qu’une frange marginale des docteurs.

11. Des modeles probit multinomiaux existent mais sont beaucoup plus compliqués a mettre en ceuvre.

12. 11 leur faut alors un temps de « réflexion » pour qu’ils aient la volonté de se tourner vers de tels emplois qui a priori ne les
intéressent pas particuliérement.

13. Méme si elle diminue la probabilité de se retrouver dans un emploi sous-qualifié et celle d’avoir un emploi précaire pour
les docteurs de 1996.
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Tableau 7 - Estimation des modéles logit multinomiaux non ordonnés (docteurs 1994 et 1996)

Docteurs 1994 Docteurs 1996

(1) FFF (2) FEF (3) FFE (1) FFE (2) E233 (3) FFFE

Constante -2.1822 -0.9520 -0.9047 -2.1153 -0.6382 -2.0070
(0.4225) (0.2464) (0.2722) (0.2510) (0.1345) (0.2083)
Sexe féminin 0.9190™ 0.4353° 0.3304 -0.5739 0.3050" | 07187
(0.3952) (0.2353) (0.2967) (0.3694) (0.1604) (0.2063)

Cifre -0.6981 -0.4841 -1.07847 [ -0.8018" | -1.2933" 0.0312
(0.6244) (0.3248) (0.4387) (0.4757) (0.2745) (0.2966)
Ingénieur -0.9798" | -0.75327" | -0.8360° | -0.6032 | -0.8395" | -0.9733"
(0.5659) (0.2772) (0.3642) (0.3956) (0.2078) (0.2925)
Allocataire MENRT 0.6514 0.3094 0.0819 -0.7537° | 05531 | 04504
(0.4622) (0.2958) (0.3386) (0.4006) (0.1886) (0.2391)
Moniteur -1.21507 | -0.7512°7 | -1.1230° 0.2351 052157 | -0.7459™
(0.5553) (0.3353) (0.4097) (0.4417) (0.2407) (0.3011)
A effectué au moins un -1.0713 -0.2322 0.94007 | -1.3353" | 09325 | -12747° "
stage en entreprise (0.6446) (0.3169) (0.4338) (0.7407) (0.2959) (0.5293)

-2 log vraisemblance 1086.07 2076.48

Source : Céreq 1997 et 1999. Estimations de deux modeles logit polytomiques, le premier sur les docteurs scientifiques
sortants de l'enseignement supérieur en 1994, le second sur les sortants de 1 996.

Estimation de la probabilité relative d’étre dans une des quatre situations définies trois ans aprés la fin de la these. La
référence est constituée par la probabilité de détenir un emploi de cadre, d’ingénieur ou une profession intellectuelle
supérieure avec un contrat & durée indéterminée. Chacune des trois autres modalités doit s’apprécier en référence a cette
catégorie. Ces trois modalités sont : — (1) : posséder un emploi a durée indéterminée mais non cadre ; —(2) : étre un CDD ;
~{(3) . étre au chémage.

La variable « a effectué au moins un stage en entreprise » ne considére évidemment pas le « stage » réalisé en entreprise
avec la convention Cifre.

Cocfficients estimés avec écart-types entre parentheses. Significativité des coefficients : * significatif a 10 %, ** significatif a
5 %, *** significatifa 1 %.

Nous présentons les résultats de I’estimation d’un modéle plus global, intégrant notamment les
variables de durée de la thése et surtout des variables relatives a la discipline du doctorat, pour les
docteurs ayant soutenu en 1996 (Tableau 8). L’intérét d’intégrer la discipline est de voir I’influence
spécifique des conditions d’offre et de demande de diplomés dans un champ particulier, qui peuvent
étre considérés comme des influences exogenes aux docteurs, par rapport aux autres variables
davantage liées aux caractéristiques individuelles des docteurs (conditions de la thése...). On constate
que le fait d’intégrer la discipline du doctorat ne gomme pas totalement les influences des variables
signalées plus haut. Les conditions d’insertion des docteurs ne sont donc pas liées uniquement aux
conditions prévalant sur un marché du travail scientifique spécifique a une discipline. Elles sont
davantage le fruit d’une complémentarité entre les caractéristiques des docteurs (capital humain), les
compétences qu’ils ont acquises lors de la réalisation de leur thése et les conditions du marché du
travail sur lequel ils se positionnent, conditions qui peuvent paraitre plus exogénes.

Des processus d’insertion diversifiés

De méme que nous présentons la situation des individus trois ans apres la fin de la thése, nous
pouvons observer la situation des individus tout au long de la période d’insertion. En nous référant au
calendrier des activités déclarées par les docteurs scientifiques sur les 43 mois considérés, nous
pouvons établir les taux d’activité et les taux de chdbmage mois aprés mois. Les graphiques
représentent ces taux, selon les quatre sous-populations étudiées. La date de départ est le premier mois
disponible dans le calendrier. Nous n’avons pas pu prendre le mois de la soutenance de thése car il est
uniquement disponible pour ’enquéte 1999'*. La convergence des taux d’activité est rapide et se
différencie entre nos groupes seulement en fin de période. Les taux de chémage diminuent assez

14. Nous faisons partir les taux de chémage pour Ienquéte 1997 A partir du 13° mois du calendrier car le petit nombre
d’effectifs concernés avant ce 13° mois donnait un comportement erratique aux courbes.
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rapidement a partir du 16° mois pour Iensemble des docteurs mais bien plus rapidement pour les
docteurs-ingénieurs, qui confirment leur entrée aisée sur le marché du travail.

Tableau 8 ~ Estimation d’un moddle logit multinomial (diplomés 1996).
Probabilité d’étre dans une des quatre situations en mars 1999

¢9) 2 C) I
Constante 0.0501 -1.8139 -7.3241

(3.4417) (1.8164) (2.2060)

Sexe féminin -0.6211 0.4943"" 0.52107

(0.4421) (0.2019) (0.2407)

Cifre -1.30317 -0.6729" -0.1148

(0.6745) (0.3123) (0.3455)

Ingénieur -0.3988 -0.4552 -0.75927

(0.4686) (0.2478) (0.3277)

Allocataire MENRT -0.7099° -0.0912 0.5347"

(0.4274) (0.2225) (0.2729)

Moniteur 0.2553 -0.3749 -0.66417

(0.4495) (0.2535) (0.3115)
Au moins un stage en entreprise -1.2651° -0.5830" -1.311977
(0.7619) (0.3222) (0.5431)

Durée de la thése (en mois) -0.0104 0.0206™ 0.0250"

(0.0238) (0.0112) (0.0131)

Age en 1996 (en années) -0.0624 -0.0123 0.1352°

(0.1264) (0.0669) (0.0795)
Doctorat en sciences de la vie, biologie et chimie 0.2132 0.2472 0.83317"
(0.4475) (0.2368) (0.3209)
Doctorat en sciences de la nature et de la terre -0.1979 0.5084 1.2210™
(1.0854) (0.4272) (0.5057)
Doctorat en informatique -0.4393 -0.5310 21577

(0.6819) (0.3746) (1.047)

Doctorat en mécanique, €lectronique, sciences de -0.3388 -0.7127° 0.4495
I’ingénieur (0.6234) (0.3729) (0.4061)

-2 log vraisemblance 1527.79

Source : enquéte 1999. Estimation des probabilités de se retrouver dans une des trois situations en mars 1999 pour des
doctorats scientifiques. Référence : emploi de cadre ou d’ingénieur (ou profession intellectuelle supérieure) en cpi. (1) : non
cadre en cp1. (2) : cpp. (3) : chémage. Coefficients avec écart-types entre parenthéses. Pour les disciplines, la référence est
constituée par les diplomés de doctorat en maths-physique.

Nous avons alors cherché & modéliser les processus d’entrée sur le marché de ’emploi a partir
du calendrier des activités. Nous présentons ici uniquement des résultats pour la durée de chémage. En
effet, elle nous parait la plus significative des difficultés d’insertion des docteurs compte tenu de la
faible durée d’observation dont nous disposons. II serait utile d’étudier en détail la durée d’obtention
d’un emploi stable de cadre. Cependant, les données sont difficilement compatibles avec cette
estimation. Une période plus longue d’observation serait nécessaire.

Le temps mis par les docteurs pour trouver un emploi est variable. Sur les trois ans
d’observation, la durée cumulée de chdmage s’établit ainsi (Tableau 9). Si les durées moyennes de
chdmage sont relativement faibles, ces périodes de chomage semblent concentrées sur une petite part
des docteurs. En effet, si 60 % des docteurs déclarent n’avoir jamais été au chémage sur les trois ans
concernés, ils sont respectivement 10 et 16 % pour les enquétes 1997 et 1999 A avoir connu une
période de chomage de plus de 12 mois. On note ainsi une certaine augmentation des durées de
chdmage entre les deux enquétes alors que les taux de chomage sont plus faibles trois ans apres la fin
des études.
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Graphique 1
Taux d’activité des docteurs sur 43 mois

Graphique 2
Taux de chémage des docteurs sur 43 mois
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Tableau 9 - Durées de chémage et proportion de chémage sur trois ans

Durée de chomage | nyyree totale de Aucune période de | Plus de 12 mois de
avant le premier chémage chomage chdmage
emploi
1994 1996 1994 1996 1994 1996 1994 1996
Docteurs 24 3,6 4.0 49 58.7 554 13.5 18.3
Docteurs ingénieurs 1.4 2,1 2.6 24 61.3 70.1 2.7 8.7

Docteurs Cifre 24 4,0 3.5 5,5 58.6 59.8 9.5 18.6
Doct-ingénieurs, Cifre 1.5 2,1 1.9 2,6 68.9 77.9 5.8 10.?]
L Ensemble 2.1 3,2 33 4,3 60.8 60.3 9.8 16.(ﬁ

Notes : les durées de chdémage moyennes sont exprimées en mois. Autres colonn

es - proportion d’individus n’ayant jamais

connu le chdmage 2 mois sur la période considérée.

et proportion d’individus ayant connu un chémage de plus de 1

Nous procédons 2 une estimation paramétrique d’un modele de durée de chémage pour les
docteurs de 1996. La variable expliquée est la durée du chémage (mesurée en mois) connue par les
individus. Les variables explicatives sont constituées par les variables déja présentées. T est donce une
variable aléatoire positive mesurant la durée de chdmage (partant du début de Ia période de chémage

pour chaque individu) écoulée jusqu’a la sortie (éventuelle) du chémage. On tient compte des durées

censurées a droite (individus toujours au chémage au 43° mois d’observation). Le taux de sortie
instantané du chémage h(t) (la fon

ction de hasard) pour un individu est de Ia forme :
h(t;z)=h, (t)exp z8

ou z est le vecteur des variables explicatives, et [
choisit d’utiliser une distribution de Weibull qui géné
représentations flexibles. On montre alors que la fonct

h(t)= o 1*™ exp(z3)

est le vecteur des paramétres i estimer. Ici, on

ralise la distribution exponentielle et permet des
ion de risque s’écrit :

233



On procede a une estimation par le maximum de vraisemblance. Nous présentons les résultats

dans le tableau suivant. L’estimation du « paramétre d’échelle » ¢ = 1/or est fournie. Ce paramétre

représente le risque de chdmage au cours du temps. Si ce parametre d’échelle est égal a un, alors le
risque est constant au cours du temps. S’il est supérieur & un, I'individu est soumis 3 un risque
décroissant au cours du temps et inversement s’il est supérieur & un. On constate que dans notre cas, il
est trés supérieur  un : les individus sont donc soumis 2 un risque de chomage décroissant au cours du
temps"”. Pour obtenir I’estimation du vecteur B il faudrait diviser chacun des coefficients b; donnés

»

dans le tableau par I’opposé du paramétre d’échelle o . Mais Iinterprétation du tableau donné est plus
intuitive en termes de durées : un coefficient positif a tendance toutes choses €gales par ailleurs a
augmenter la durée du chdmage, et inversement pour un coefficient négatif. Néanmoins, pour plus de
rigueur, on donne I’interprétation en termes de probabilité de sortie du chémage.

On constate alors que les femmes ont une probabilité de sortie instantanée du chomage plus
faible que les hommes, et donc une durée de chémage plus longue ; ceci est valable pour tous les
modeles estimés. Le fait d’avoir bénéficié d’une convention Cifre n’a aucune influence sur la durée de
chomage. Par contre, les docteurs-ingénieurs ont comme prévu des épisodes de chdmage bien plus
courts. L allocation de recherche du ministére de 1’enseignement supérieur et de la recherche allonge
la durée du chdmage. Il faut avoir bénéficié d’un poste de monitorat pour voir sa probabilité de sortie
du chdmage diminuer fortement. Le dernier modele (modele 3), qui intégre les disciplines du doctorat,
ne modifie pas sensiblement les résultats. On voit simplement que la durée de chémage est clairement
plus longue pour les docteurs en chimie et vraiment plus courte pour les docteurs en informatique.

Tableau 10 — Modeles de durée de chémage pour les docteurs 1996

modele 1 modele 2 modele 3
b; Ecart-type b; Ecart-type b; Ecart-type
o=lja 10.78" 0.2728 10747 0.2714 -10.547 0.2649
Sexe féminin 2.5835 0.7168 2.5367 0.7117 170717 0.7226
Docteur Cifre -1.2267 1.008 n.s. n.s.
Docteur-ingénieur -4.6827 | 08129 | -4.8850" | 0.7939 | -4.3445 | 08152
Allocataire MENRT 1.4456 0.8319 1.2953" 0.7890 1.6172" 0.8359
Moniteur 44558 | 0.9151 46483 | 09115 -4.0672"" | 0.8987
These dans un laboratoire 1.6945° 0.7043 n.s.
CNRS
Au moins un stage en -2.4359" 1.0698 2.5518" 1.1009
entreprise o
Doctorat en chimie 4.2284 . 0.8713
Doctorat en informatique -4.6391 - 1.1059
Age en 1996 0.4983 0.2294
Log de vraissemblance -3968.13 -3992.43 -3997.39

Note : il ne s’agit pas des coefficients estimés. Pour obtenir les estimations des coefficients il suffit de diviser chacun des
coefficients par le paramétre d’échelle donné a la seconde ligne. Les coefficients donnés s’interprétent directement en termes
de durée de chémage.

Conclusion

Les quelques résultats présentés ici montrent les réelles difficultés rgncontr_ées l}ors.qu’on utilise
les typologies standards pour étudier le processus d’insertion d’un public aussi spec1.f1.que que les
docteurs scientifiques. Les données nous permettent de distinguer les grandes oppositions — entre
activité, inactivité et chdmage, ou entre CDI et CDD, ou encore entre cadre et non-cadre — mais le
contenu informationnel de ces catégories est limité. De méme, les fonctions exercées n’apportent que
peu d’éléments clairs, une majorité des docteurs déclarant avoir, ou des activités d’ensel.gnen'lent, ou
des activités de recherche. Ce sont les situations « intermédiaires » du marché du travail qui posent

15. Ce paramétre est trés élevé. En effet, comme on I’a noté précédemment, on a une concentration des durées de chomage a
zéro mois (prés de 60 % des docteurs n’ont jamais connu le chdmage).
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probleme. Pour les docteurs, une de ces situations typiques est constituée par le post-doctorat, activité
qui concerne une proportion importante de jeunes docteurs.

Néanmoins, quelques résultats solides apparaissent et confirment les difficultés d’entrée sur le
marché du travail éprouvées par une partie des docteurs. Les activités effectuées et les compétences
acquises durant la thése sont alors des éléments explicatifs importants de I’insertion des docteurs. On
constate, a I’aide des modeles présentés, qu’une insertion rapide et de qualité sur le marché du travail
est subordonnée a un ensemble complexe de caractéristiques. Si la discipline du doctorat joue un réle
— et en cela elle peut étre la traduction d’un déséquilibre entre offre et demande de travail sur un
marché particulier -, les qualités personnelles du docteur, les compétences professionnelles qu’il a
acquises, les réseaux qu’il a noués ou plus généralement les différents signaux qu’il émet favorisent ou
au contraire entravent son entrée sur le marché du travail.
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L’acces au premier emploi des apprentis et des lycéens :
peut-on parler de différences ?

Liliane Bonnal, Sylvie Mendes

1. Introduction

Des sa création, la formation par apprentissage a suivi une évolution contrastée.

La forte hausse observée entre 1945 et 1968, qui était une conséquence des effets
démographiques, a été suivie d’une forte baisse sur les vingt années suivantes. Des actions ont alors
€té menées pour infléchir cette tendance. Si la loi de Juillet 1987, ouvrant I’apprentissage a I’ensemble
des diplomes, a eu un effet peu marqué sur les effectifs, la loi quinquennale de décembre 1993 a
largement inversé la tendance (Qurtau, 1998).

Cet intérét des décideurs publics pour cette forme particuliere d’enseignement a coincidé avec
I’augmentation continue du chomage des jeunes en France sur les deux dernieres décennies. Cette
période a montré I’importance des politiques visant a réduire le chémage des jeunes. En retardant
I"acces a ’emploi, les périodes de chdmage réduisent la valorisation du capital humain acquis a
I’école. Tant du point de vue économique que social, il apparaissait alors nécessaire d’introduire des
moyens de régulation, soit au travers d’une nouvelle politique d’éducation, et la mise en valeur de
I’enseignement professionnel, soit par la mise en place de mesures d’aide a I’emploi.

Les mesures jeunes se sont alors développées et avec la persistance du chdmage elles se sont
transformées de mesures insérantes en mesures formatrices (CES' et emplois jeunes, en particulier). Le
but n’est pas seulement de fournir un emploi 4 la sortie du systeme éducatif, mais de permettre aux
Jeunes d’accéder a des emplois sur long terme.

Dans le méme temps, le gouvernement a encouragé les filidres professionnelles* comme étant
une forme de formation initiale. En tant que formation permettant une alternance entre I’enseignement
général et I’enseignement professionnel, I’apprentissage semble étre une mesure appropriée
d’adéquation des besoins des entreprises et des compétences des jeunes.

On peut donc s’interroger sur le pouvoir insérant d’une telle formation.

La question est de savoir s’il est nécessaire de maintenir un systeme permettant d’atteindre un
méme niveau de formation par deux voies distinctes : I'apprentissage et le lycée professionnel, 'un
offrant un savoir plus général et I’autre intégrant 1’environnement €conomique dans I’enseignement
scolaire. Certaines études, telles que celles de Addison et Siebert, 1994, Booth et Satchell, 1994,
Sollogoub et Ulrich, 1999 et Bonnal, Fleury et Rochard, 1999, se sont donc attachées i décrire le
parcours des jeunes passés par I’ apprentissage.

Dans la lignée de ces études, notre objectif est de comparer I'acceés au premier emploi des
apprentis et des lycéens et, en particulier, les durées de chémage avant I’obtention du premier emploi.

Notre travail se situe donc dans la lignée des travaux sur le chomage des jeunes de bas niveau
scolaire ayant préparé leur diplome soit par apprentissage soit dans un lycée professionnel (par

1. Contrat Emploi Solidarité.

2. Un lycée pour le xx1° sidcle. L’enseignement professionnel intégré. Conférence de presse du 24 juin 1999 de Claude
Allegre.



exemple Lynch, 1983 ; Torelli et Trivellato, 1989 ; Dolton, Makepeace et Treble, 1994 ; Bonnal,
Mendes et Sofer, 1998) et son originalité réside dans le traitement de deux conditions initiales. La
premiere concerne la présence de jeunes quittant le systéme éducatif directement vers Pemploi, c’est-
a-dire pour lesquels la durée de chémage est nulle. La seconde concerne la préparation du dipldme par
apprentissage. Dans ce dernier cas, le niveau de formation atteint n’est pas considéré comme un
indicateur suffisant de la trajectoire scolaire, et nous montrerons 1’intérét de tenir compte du mode de
formation. La décision d’une formation semi-professionnelle n’est sans doute pas un choix aléatoire
sans conséquence sur la trajectoire future.

Les estimations seront menées a partir de I’enquéte « Génération 92 » du Céreq’, sur un
échantillon de 5885 jeunes quittant le systéme éducatif entre Janvier et décembre 1992 et interrogés
entre avril et décembre 1997. Cette enquéte rétrospective permet donc d’observer le devenir des jeunes
sur 72 mois.

L’étude de la premiére transition montre un nombre important de jeunes sortant directement de
I"école vers I’emploi : 82 % des apprentis et 79 % des lycéens chez les hommes et 62 % des apprenties
et 54 % des lycéennes chez les femmes. La prise en compte de ces durées nulles n’est donc pas a
négliger de méme que la distinction des jeunes selon leur formation d’origine.

2. Les données

Cette section présente les principales statistiques descriptives associées a 1’échantillon
considéré. Les données utilisées pour I’étude sont issues de I'enquéte Céreq « Génération 92 ».
L’échantillon est constitué de 5 885 jeunes quittant le systéme éducatif entre janvier et décembre 1992
et interrogés entre avril et décembre 1997. Nous possédons donc une enquéte rétrospective sur 72
mois®. L’information recueillie mois par mois permet de reconstituer le début de la trajectoire de
participation au marché du travail des individus enquétés. Toutefois, dans le cadre de cet article, seule
la durée d’acces au premier emploi, mesurée en mois, est utilisée.

L’objectif de I’étude étant de mesurer ’effet d’une formation par apprentissage dans le
processus d’insertion, nous ne considérons ici que les formations scolaires pouvant étre préparées soit
dans un lycée professionnel soit par apprentissage et préparant 3 un CAP’ ou un BEP’. Elles
correspondent a des formations techniques de niveaux relativement faibles (niveaux Vi, v et Vbis).

Aprés une présentation rapide des entreprises et secteurs d’activité ayant recours a
I’apprentissage, tableau 1, nous présenterons les principales caractéristiques de notre échantillon,
tableau 2.

2.1 Données de cadrage

Le tableau 1 contient quelques statistiques générales sur les entreprises et les secteurs d’activité
ayant recours a I’apprentissage. Par souci de comparaison, les données sont fournies pour une période
précédant la date d’entrée en apprentissage, 1977 2 1988, et une période plus récente, 1996 a 1998.

Sur la décennie quatre-vingt, la part des établissements industriels dans le recrutement
d’apprentis est stable, alors que celle du batiment est en recul au profit du secteur tertiaire, qui recrute
trois apprentis sur cinq a la fin des années quatre-vingt.

A la fin des années quatre-vingt-dix, le recul du batiment est encore plus marqué et le secteur
tertiaire semble diminuer au profit du secteur industriel. On note d’ailleurs que I’évolution du secteur
tertiaire s’explique par I’évolution contrastée du secteur automobile et du secteur de I’hotellerie/

3. Centre d’Etudes et de Recherches sur les Qualifications.

4. Nous ne considérons pas dans cette étude les problémes pouvant étre liés 2 ce type d’enquéte. Nous renvoyons ici aux
travaux de Magnac et Visser (1999).

5. Certificat d’ Aptitude Professionnelle.

6. Brevet d’Etudes Professionnelles.
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restauration. Le premier perd progressivement de I'importance (passant de 15 % en 1977 4 10 % en
1998) alors que le second progresse (moins de 8 % en 1977 contre plus de 13 % en 1998).

Depuis la fin des années soixante-dix Jusqu’a la fin des années quatre-vingt, pres des deux tiers
des entreprises utilisatrices de I"apprentissage étaient des trés petites entreprises, de moins de cing
salariés. Sur la fin des années quatre-vingt-dix, elles ne représentaient plus que 50 % des entreprises
utilisatrices. Cette modification s’est faite au profit des entreprises de plus de dix salariés. Pour les
autres (5 a 10 salariés), elles étaient peu représentées a la fin des années soixante-dix mais
représentent, depuis, environ un cinquiéme des entreprises utilisatrices.

Tableau 1 - Les employeurs utilisateurs de Papprentissage

1977 1980 1985 1986 1987 1988 | 1996 1997 1998
Secteur d’activité )
Agriculture, sylviculture, péche - - - - - - 2,2 2,1 2.4
Industrie 20 20,1 21 212 208 202 226 236 233
dont artisanat alimentaire 10,7 119 147 143 138 13 11 10,9 109
Construction - - - - - - 19,7 20 204
dont
batiment 23,7 22,8 18 16,8 182 181 | 151 152 155
Tertiaire 56,1 569 61 62 61 61,7 | 555 543 538
dont
réparation, commerce automobile 152 135 114 11,7 116 11 104 9,7 10
hotellerie, restauration 7,8 9,1 129 13,5 13 139 1145 139 134
Taille de ’entreprise
0 a4 salariés 642 60,8 636 61,8 625 612|517 51 7493
5 4 10 salariés 15 18,1 22,1 235 214 21,7] 206 19,5 19,6
+ de 10 salariés 208 21,1 143 147 161 171 | 277 28,7 31,1

Sources : MEs-Dares, Dossiers statistiques du travail et de I’emploi, Premigres syntheses.

2.2 Présentation de I’échantillon

L’analyse statistique a été conduite en stratifiant par sexe. Le tableau 2 présente les principales
caractéristiques (dge a la sortie du systeéme éducatif, obtention du diplome, spécialité du diplome,
catégorie socioprofessionnelle des parents, etc.) des sortants du systeme éducatif. Les statistiques
pondérées, présentées en annexe 1, montrent que I’échantillon est représentatif, les écarts avec
I"échantillon non pondéré étant relativement faibles. Les seules différences notables concernent la
spécialité du diplome et la région de résidence en 1992. Ainsi, pour les hommes I’agriculture est sous-
représentée alors que les autres spécialités industrielles sont sur-représentées. Ce qui est également le
cas chez les femmes, avec également une sous-représentation de la coiffure, esthétique. Chez les
hommes comme chez les femmes, la Normandie est sur-représentée pour les apprenti(e)s et les
lycéen(ne)s et I’Ile-de-France sous-représentée pour les lycéen(ne)s. Nous présenterons donc, ici, les
statistiques non pondérées.

En ce qui concerne les caractéristiques socio-démographiques, on ne constate que peu d’écarts
entre hommes et femmes, méme si des différences apparaissent par mode de formation. Ainsi, les
apprentis (hommes ou femmes) ont plus souvent deux parents nés en France que les lycéens et ont
moins souvent des parents non diplémés (50 % contre 57 %). Par ailleurs, parmi les lycéens, hommes
ou femmes, la proportion de meres employées est plus importante (43 % contre 40 %), pour les
hommes lycéens la proportion de méres en emploi est plus forte (56 % contre 51 %) et pour les
apprenties la proportion de péres en emploi est plus forte (84 % contre 79 %).

Pour les caractéristiques individuelles, on constate que les jeunes sont nés principalement en
France et qu’ils ont en moyenne 19 ans. Le taux de réussite au dipléme est comparable pour les
femmes et les hommes mais est plus élevé pour les lycéen(ne)s que pour les apprenti(e)s (72 % contre
68 %). En outre, les hommes sont plus souvent embauchés par leur maitre d’apprentissage que les
femmes.
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Tableau 2 — Statistiques descriptives

Hommes Femmes
Apprentis Lycéens Apprenties Lycéennes
Caractéristiques socio-démographiques
2 parents nés en France 84.29 81.67 87.57 84.9
I parent né en France 4.98 6.71 4.83 5.14
2 parents nés a I’étranger 10.73 11.62 7.6 9.96
Nombre moyen d’enfants dans la famille 3.38 3.24 3,37 3.46
dont 1 ou2 enfants 35.14 39.28 32.57 32.71
3 ou 4 enfants 46.2 43.61 50.06 47.24
5 enfants et plus 18.66 17.11 17.37 20.05
Niveau d’études des parents
Pére sans diplome 49.83 56.68 54 574
Meére sans diplome 63.18 66.9 64 67.9
Parents diplomés 31.67 25.98 28.65 253
Situation des parents a la fin des études .
Pére en emploi 82.43 82.08 84 78.53
Pere actif 84.71 84.35 85.73 81.03
Meére en emploi 51.35 56.22 55.58 54.13
Mere active 53.89 58.73 58.23 56.3
Position professionnelle des parents en 92
Pére agriculteur 6 6.48 4,95 6.75
Pére artisan 13 12.08 11,05 10.05
Pére cadre 5.07 6.01 4,14 4.44
Pere technicien 5.24 7.59 6,33 6.98
Pére employé 19.43 19.26 20,94 22.08
Pére ouvrier 42.82 40.22 43,84 403
Non réponse 8.44 8.36 8.75 9.4
Mere agriculteur 4.48 5.55 3.57 5.95
Meére artisan 4.14 3.85 5.52 3.63
Meére cadre 1.6 2.33 2.53 1.46
Meére technicien 2.79 35 2.88 2.22
Mere employée 40.88 43.2 40.16 43.23
Mere ouvrigre 19.51 17.16 20.37 18.59
Non réponse 26.87 24.41 24.97 24.92
Caractéristiques individuelles
Age 18.89 19.07 19.03 19.19
Jeune né en France 97.13 9591 97.47 96.93
Réussite au diplome 68.16 71.57 68.47 72.96
Embauche par le maitre d’apprentissage 39.36 244
Spécialité du diplome
Agriculture 7 6.01 4.03 7.46
Industrie agro-alimentaire 19.68 5.66 2.53 1.09
BTP 14.19 9.57 0.58 0.76
Travail du bois, ameublement 10.05 5.37 0.12 0.1
Métallurgie 7.85 6.36 0.12 0
Mécanique 14.44 20.31 0.12 0.66
Electricité, électronique 8.45 15 0.12 0.14
Autres spécialités industrielles 5.66 9.51 7.9 15.1
Commerce, vente 2.36 3.04 33 7.55
Comptabilité, gestion 0.25 5.37 1.6 11.37
Secrétariat 0.25 1.63 3.1 18.31
Social 0.68 0.47 3.8 10.9
Hotellerie, tourisme 4.81 4.79 10.59 10.95
Coiffure, esthétique 0.51 0.47 25.78 7.88
Autres spécialités tertiaires 3.8 6.42 6.56 7.74
Parcours scolaire antérieur
Pas de redoublement avant la 6"™ 46.03 54.17 52.47 51.06
Un redoublement avant la 68™ ) 39.61 36.89 37.05 38.79
Deux redoublements et plus avant la 6°™ 14.36 8.94 10.47 10.14
Passage par la 3™ 47.8 72.21 63.98 78.2
Primo-insertion
Sortie immédiate vers I’emploi 81.42 79.28 62 54.22
1™ durée de chomage 8.66 8.10 12.04 11.28
Minimum 1 1 1 1
maximum 62 62 62 62
1184 1713 869 2119
TOTAL (40.87) (59.13) (29.08) (70.92)
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Les différences les plus marquées apparaissent au niveau des spécialités de dipléme, ceci
Justifie donc une analyse par sexe. Certaines spécialités telles que I'industrie agro-alimentaire, le BTP
ou le travail du bois sont, en effet, plus représentées chez les apprentis que chez les lycéens alors que
la mécanique, I’électricité et la comptabilité sont plus représentées chez les lycéens. Chez les femmes,
les apprenties sont prés de 60 % représentées sur deux secteurs, le commerce et Ia coiffure, alors que
les lycéennes sont représentées a prés de 20 % sur le secrétariat, a 15 % sur les autres spécialités
industrielles et a part égales sur la comptabilité, le social et I’ hétellerie.

Si pour les hommes la dispersion des spécialités entre lycéens et apprentis est comparable, pour
les femmes cette dispersion est plus forte chez les lycéennes.

L’analyse du parcours scolaire antérieur montre des profils différents.

Pour les femmes, il n’y a pas de différences marquées entre apprenties et lycéennes quant a la
proportion de redoublement avant la sixiéme. Pour les hommes, au contraire, les apprentis ont plus
souvent redoublé que les lycéens. Pour les hommes, 1’orientation vers I’apprentissage se fait donc
plutdt pour ceux qui étaient en échec scolaire antéricurement.

Si les lycéens sont majoritairement orientés apres la troisiéme, les apprentis ont été, pour pres de
la moitié, orientés directement aprés la cinquieme. L’écart est plus marqué chez les hommes que chez
les femmes, les apprenties étant pour prés des deux tiers orientées apres la troisiéme.

La primo-insertion est différente pour les hommes et les femmes, chez ces derniéres le passage
par I"apprentissage joue aussi bien sur la probabilité de sortie immédiate que sur la durée de chdmage.

Les apprenties ont une probabilité plus forte que les lycéennes de ne pas connaitre de période de
chémage (62 % contre 54 %) alors que pour les hommes les probabilités sont comparables (autour de
80 %). La durée moyenne de chomage est comparable pour les apprenti(e)s et les lycéen(ne)s, mais
elle est plus courte pour les hommes (environ 8 mois) que pour les femmes (environ 12 mois).

L’analyse de la répartition de la durée de chdmage (tableau 3) permet d’affiner ce résultat. Les
principales différences entre hommes et femmes concernent la plus faible proportion de femmes ne
rencontrant pas d’épisodes de chdmages (plus de 55 % contre plus de 80 %) et la plus forte proportion
de femmes ayant des durées de chémage supérieures a neuf mois (16 % contre 5 %).

Parmi celles qui connaissent un épisode de chomage, les femmes ont une premiére durée de
chémage comprise entre 1 et 6 mois, pour moitié, et entre 1 et 12 mois pour les trois-quarts. Pour les
deux tiers des hommes, la premiére durée de chémage est inférieure 3 6 mois.

Tableau 3 — Répartition de la durée de chémage (en mois)

Hommes (N=2897) Femmes (N=2988)
Durée Apprentis | Lycéens Total Apprenties | Lycéennes Total
0 964 1358 2322 539 1149 1688
(81,42) (79,28) (80,15) (62) (54,22) (56,49)
10.3] 90 147 237 93 292 385
(7.6) (8.58) (8.18) (10.7) (13.78) (12.89)
13,61 50 74 124 54 196 250
(4.22) (4.32) (4.28) (6.23) (9.25) (8.37)
16.9] 24 42 66 39 120 159
(2.03) (2.45) (2.28) (4.49) (5.66) (5.32)
19,12] 16 29 45 56 111 167
(1.35) (1.69) (1.55) (6.45) (5.24) (5.59
112,18] 10 23 33 28 85 113
(0.85) (1.34) (1.14) (3.22) (4.01) (3.78)
118,24] 11 22 33 15 55 70
(0.93) (1.29) (1.14) (1.73) (2.6) (2.34)
24 ct plus 19 18 37 45 111 156
(1.6) (1.05) (1.28) (5.18) (5.24) (5.22)
Total 1184 1713 2 897 869 2119 2988
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3. Le modeéle

L’ objectif de ce travail est de comparer I’acces au premier emploi des apprentis et des lycéens,
nous nous intéresserons donc aux durées de chomage avant I’obtention du premier emploi. La
spécificité de I’échantillon nous amene a considérer deux conditions initiales : le passage par
I’apprentissage et 'existence de transitions immédiates de I’école vers 'emploi. L’originalité de ce
modele réside donc dans le traitement de ces deux conditions pour I’analyse de la durée.

Soient Y, et Y, des variables dichotomiques aléatoires. Pour un individu, les réalisations de ces
variables sont définies par
I'sil'individu choisit I'apprentissage,

Ya = )
Osinon;

(1

1siT'individu trouve immédiatement un emploi,

Ye = .
Osinon ;

* * . , . . P - . . .
Soient Y, ,Y, des variables latentes aléatoires. Pour un individu, la réalisation de ces variables

est donnée par
ES b
Ya=Xg Batug,

ES k4
Ye =X Be+YaPae +ites
* ou X ,,X,sont des vecteurs de régresseurs ; 3, B, des vecteurs de paramétres, f3,, est le

parametre associ€ au mode de formation choisi par I'individu, u, etu, sont des réalisations des
termes d’erreurs aléatoires U, etU,.
La relation (1) peut donc s’écrire :
Isi yz =0,

0 sinon ;

a

. *
Isiye, 20,

0 sinon.

Ye

Afin de modéliser la situation vis-a-vis du marché du travail (emploi ou chomage ainsi que la
durée de chdmage éventuelle), nous définissons la variable suivante :

— — Mln(Xc:Bc+ya:Bac+uc’LnTc) S1 Xeﬂe+)’aﬁae+ue<0’
ye =Lnt, =

sion ;
ot X et [ sont respectivement un vecteur de régresseurs et parametres, u, est la réalisation d’un
terme d’erreur aléatoire U, f_est I’observation de la variable aléatoire associée a la durée de
chomage T et 7, est la durée censurée. Le modele de durée considéré est un modele a vie accélérée.

La distribution des durées est supposée log linéaire et T, suit une distribution log normale’.

1 Nous faisons I’hypothese que les termes d’erreurs (u,,u,,u4,) suivent une loi normale de

moyenne zéro et de matrice des variances-covariances X donnée par :

1 Pe AL
XAle 1 P

7. Cette modélisation peut étre comparée a un modele Tobit. Le modéle Tobit dans I’analyse des durées de chomage a été
utilisé, par exemple, par Fougere et Serandon (1992), par Dolton et al.(1994).
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La fonction de vraisemblance associée est telle que :
1-y,)d I-y)(1-d), (- =y )=y)d ; A=y )Y(1-y Y1-d
L (ﬁa , ﬁe ) :Bm , ﬂc Y= lly"y'l2y"( y.) 13)’,,( y. X )14(1 Y)Y lé Yy )(I-y,) lé y )=y )(-d)

ou d est I'indicateur de censure prenant la valeur 1 si I'individu i est embauché a la fin de I’épisode
observé de chomage (la durée de chomage est alors non censurée) et O sinon. Les différentes

contributions Kj(j = 1,---,6) sont données dans I’annexe 2.

4. Résultats des estimations

Les estimations ont été menées séparément pour les hommes et les femmes et en distinguant le
modele sans corrélation (modele SC) du modele avec corrélation (modele AC). Par souci de
présentation, les estimations de la probabilité d’étre apprenti et de trouver immédiatement un emploi
sont présentées dans le tableau 4 alors que les résultats du modéle de durée sont présentés dans le
tableau 5.

Tableau 4 - Estimations des paramétres associés a Ia probabilité d’étre apprenti
et a la probabilité de trouver immédiatement un emploi

Hommes CAP-BEP Femmes CAP-BEP
Modelesc |  Modele AC Modélesc |  Modele aC
Probabilité d’étre apprenti
Passage par la 3™ -(.59%** -0.53*x* -0.52%%* -0.53%%*
(0.05) (0.05) (0.05) (0.06)
Pas de redoublement avant la 65™ ns -0.18%** 0.11%* 0.09*
0.07) (0.05) 0.07
1 redoublement avant la 65™ ns -0.16%* ref ref
(0.07)
Région
Sud-ouest -0.31*x* -0.33 %% ~0.37 %% -(0.38*%*
(0.08) 0.07) (0.07) (0.09)
Sud-est 0.15%* Ns ns ns
(0.07)
Nord-est ns -0.15%*x= -0.14%%* -0.15
(0.05) (0.06) 0.11)
fle-de-France -(.93 %% -0.89*** -(0.64 %% -0.66%**
0.12) 0.1 (0.12) 0.14)
Centre ref Ref ref ref
Nord-ouest ref Ref ref ref
Position professionnelle de Ia mere
Agriculteur - - -0.37 %% -0.38%%*
0.12) 0.13)
Artisan - - ns ns
Cadre - - 0.39%* 0.38%**
(0.18) 0.18)
Technicienne - - 0.26* 0.25%
(0.16) 0.18)
Employée - - -0.85% -0.09
(0.05) (0.06)
Ouvriére - - ref ref
Parents nés a I’étranger - - ns ns
Parents nés en France 0.2]%%* 0.16%** - -
(0.06) (0.06)
Parents diplémés 0.19%*x* 0.15%%* - -
(0.05) (0.05)
Nombre d’enfants dans Ia famille (ref: 1 ou 2 enfants)
3 ou 4 enfants - - ns ns
5 enfants et plus - - -0.15%* 0.1 7%k*
(0.07) (0.07)
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Tableau 4 (suite) — Estimations des parametres associés a la probabilité d’étre apprenti
et a la probabilité de trouver immédiatement un emploi

Hommes CAP-BEP Femmes CAP-BEP
Modele sc |  Modele ac Modelesc |  Modele AC
Probabilité de trouver inmédiatement un emploi
Apprenti 0.11%* - 0.19*** -
(0.06) (0.05)
Diplome 0.28*** 0.25%** 0.19%x** 0.19%*
(0.05) (0.05) (0.05) (0.08)
Spécialité du diplome
IAA -0.18* -0.39%**
©.1) (0.09)
BTP ref ref
Bois ns ns
Meétallurgie ns ns
Mécanique ns ns
Electricité, électronique ns ns
Agriculture ns ns
Tertiaire ns ns
Commerce - - ns -0.11*
0.07)
Social - - 0.18** 0.19**
(0.09) (0.09)
Secret - - -0.24%** -(.22%%*
(0.07) (0.08)
Comptabilité - - -0.17** -0.15
(0.08) 0.11)
Péere en emploi 0.3%** 0.28*** - -
(0.06) (0.06)
Mere en emploi ns 0.1** - -
(0.05)
Mere active - - 0.16%** 0.19%**
: (0.05) (0.07)
Age 2 1a sortie du systeme éducatif (ref: 18 ans et moins)
19 ans 0.17%** 0.19*** -
(0.06) (0.06)
20 ans et plus ns 0.15%%* -
(0.06)
Parents frangais 0.34*** 0.39*** ns ns
(0.06) (0.06)

Les nombres donnés entre parentheses sont les écart-types.
*** coefficient significatif a 1 % ; ** significatif 2 § % ; * significatif a 10 %.

Avant la prise en compte des coefficients de corrélation, on constate que P’effet du parcours
scolaire antérieur sur la probabilité d’étre apprenti est différent pour les hommes et les femmes. Ainsi,
les apprentis, hommes ou femmes, sont plutét orientés dans leur filiere avant la troisieme®, mais si les
apprenties sont moins susceptibles d’avoir redoublé avant la sixieme, pour les apprentis cette variable
est non significative. La prise en compte des corrélations entre les trois variables expliquées corrige
Ieffet de la variable de redoublement sur la population masculine, les apprentis étant alors non
seulement orientés avant la troisieéme, mais €tant également plus susceptibles d’avoir redoublé avant la
sixieme. Les hommes qui ont eu un parcours scolaire antérieur plus chaotique semblent donc plutét
choisir une formation par apprentissage.

Comparativement au Centre et au Nord-Ouest, la proportion d’apprentis est moindre dans le
Sud-Ouest, I'lle-de-France et le Nord-Est. Ce résultat semble reproduire le clivage habituel entre le
Nord et le Sud et les particularités de I’Tle-de-France et du Nord-Est ot les formations professionnelles
se font principalement par voie scolaire (Simonnet et Ulrich, 2000).

Sur la population féminine, on note que celles dont la mere est artisan ont la méme probabilité
de passer par ’apprentissage que celles dont la mere est ouvriere. Comparativement a ces deux
catégories professionnelles, celles dont la mere est cadre ou technicienne sont plus susceptibles de

8. Cet effet est amené a disparaitre avec la suppression de I’orientation systématique a l’issue de la cinquieme.

244



choisir I’apprentissage plutot que la voie scolaire, alors que le contraire s’observe pour les meres

agricultrices et employées. L’apprentissage semble donc avoir un peu perdu de son image négative
aupres des parents.

Pour les femmes, le pays de naissance des parents n’est pas un facteur explicatif du passage par
"apprentissage, alors que les enfants issus de familles nombreuses (cinq enfants et plus) sont plus
susceptibles de choisir la voie scolaire. Chez les hommes, au contraire, les apprentis font plutét partie
de familles dont les deux parents sont diplémés et nés en France.

immédiate. Pour les femmes, si le social semble protéger du chémage, le commerce, le secrétariat et la
comptabilité réduisent la probabilité de sortie immédiate vers I’emploi.

La présence de parents en emploi, pour les hommes, ou d’une meére active, pour les femmes,
favorise la sortie immédiate.

Tableau 5 - Estimations des parameétres associés au modele de durée

Hommes cAP-BEP [ Femmes CAP-BEP
Modele SC Modele AC Modele SC Modele AC
Durée de chomage avant la transition vers un emploi

Constante 2.05%** 2.15%xx* 2.2%%* 2,77k
©0.17) (0.25) (0.16) 0.22)
Apprenti ns -0.61%* ns ns
0.29)
Dipléme -0.23 %% -0.24 %% -0.15%% ns
(0.09) 0.1 (0.07)
Pere actif ns -0.13%
0.1)
Mere active -0.23 %k -0.23%k%
(0.09) (0.09)
Parents nés en France ns Ns ns -0.22%*
(0.14)
I parent né a I'étranger ref Ref ref ref
2 parents nés a I’étranger ref Ref ns ns
Age  la sortie du systeme 0.18* 0.18%* ns ns
¢ducatif: 20 ans et plus 0.D (0.09)
Spécialité du diplome
IAA ns -0.24%(0.17) - -
BTP ref ref
Bois ns ns - -
Métallurgie ns ns - -
Mécanique ns ns - -
Electricité ns -0.25%(0.17) - -
Agriculture ns ns ns ns
Tertiaire ns -0.22*%(0.15) ns ns
Industrie - - ref ref
o, 1.06%** 1.10%%* 1.12%%* 1.23%%*
(0.03) (0.04) (0.02) 0.07)
dec - 0.36%* - 0.16*
(0.16) (0.11)
Oa - 1. 15k - 0.17**
(0.16) 0.1)
8, - ns - 0.53%*x

0.18)
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Pour les hommes, les classes d’dge montrent que les plus dgés sont aussi ceux qui ont une plus
forte probabilité de sortie immédiate.

Si chez les hommes ceux qui sont de parents frangais sont moins susceptibles de connaitre le
chémage, pour les femmes cette variable est non significative.

Sur la population masculine, le coefficient de corrélation apprenti/emploi, &, est fortement
significatif et positif, ce qui laisse penser que les apprentis ont plutdt des caractéristiques favorables en
terme de sortie immédiate. On notera la non-significativité du coefficient apprenti-chomage, 9,..

Pour ceux qui rencontrent une période de chdmage, elle est d’autant plus courte que les
individus ont choisi I'apprentissage et qu’ils sont diplomés. Le lieu de naissance des parents
n’explique pas la durée de chémage alors que le fait d’avoir une mere active diminue cette durée. S’ils
rencontrent une période de chémage, les plus dgés ont, en moyenne, des durées plus longues. Enfin,
ceux qui ont choisi comme spécialité I'industrie agro-alimentaire, 1’électricité ou le tertiaire, plut6t que
le BTP, ont une premiere durée de chémage plus courte.

L’analyse de la durée sur la population féminine montre des différences marquées entre le
modele sans corrélation et avec corrélations. Ainsi, le diplome qui protégeait du chémage n’a plus ici
d’effet significatif. Au contraire, ceux dont les parents sont nés en France ont aussi une premiere durée
de chémage plus courte. On note que 1I’dge de sortie du systeme éducatif ainsi que la spécialité du
dipléme n’ont pas d’effet significatif sur la durée de ch6mage.

Les trois coefficients de corrélations sont significatifs et positifs, ce qui laisse présumer que les
caractéristiques inobservées des individus qui les ameénent a choisir 1’apprentissage conditionnent
également leur insertion, aussi bien pour la sortie immédiate que pour la premiere durée de chémage.
Cela semble donc indiquer que les apprenties ont une probabilité plus forte de ne pas connaitre de
chémage avant I’obtention de leur premier emploi. Mais dans le cas contraire, leur filiere de formation
ne leur permet pas d’accéder plus rapidement a I’emploi.

5. Conclusion

Ces dernieres années, la montée du chdmage des jeunes a amené les pouvoirs publics a
réorienter leurs politiques d’emploi. L’accent s’est alors porté sur la formation professionnelle en
général, et I’apprentissage en particulier, comme étant un moyen efficace d’adéquation des besoins des
entreprises et des compétences des jeunes. I était donc 1égitime de s’interroger sur le pouvoir insérant
d’une telle formation. Les estimations, menées sur un échantillon de jeunes quittant le systeme
éducatif entre janvier et décembre 1992, montrent I’intérét de tenir compte du mode de formation dans
I’analyse de la primo-insertion.

D’une part, cette étude montre que ceux qui choisissent 1’apprentissage plutdt que le lycée
professionnel ont des caractéristiques bien particuliéres. Les différences régionales a elles seules ne
suffisent pas a identifier les apprentis des lycéens. Certaines caractéristiques socio-démographiques,
telles que la nationalité des parents, le nombre d’enfants dans la famille ou le parcours scolaire
antérieur, peuvent également justifier le choix de la filiére de formation.

On constate, d’autre part, un effet de la filiere de formation sur la primo-insertion. Ainsi, si pour
les femmes les différences s’ observent essentiellement sur la probabilité de sortie immédiate, pour les
hommes au contraire les apprentis semblent mieux protégés contre le chémage. Les hommes comme
les femmes ont donc une probabilité plus forte de sortie immédiate s’ils ont choisi I’apprentissage,
mais s’ils rencontrent une période de chdmage leur mode de formation n’est une bonne protection que
pour les hommes.
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Cette étude devra étre complétée pour tenir compte du fait que certains jeunes ne sortent pas de
I’école vers le chomage ou I’emploi, mais qu’ils peuvent &tre observés en inactivité, en formation ou
au service national. Il nous faudra alors considérer un modéle risques concurrents (Bonnal et
Fougere, 1990, Cases et Lollivier, 1994, Dolton et O’Neill, 1996, Gonzalo, 1998), ou la durée de
chémage est analysée conditionnellement a I’état de destination.

Liliane Bonnal

GREMAQ, Université Toulouse |

Manufacture des Tabacs, Bat F, 21 allée de Brienne 31000 Toulouse

Tél. : 0561 12 8543 ; Fax : 05 61 22 55 63 ; E-mail : bonnal @cict.fr

Sylvie Mendes

LEO, Faculté de droit, d’économie et de gestion

Rue de Blois, BP 6739 45067 Orléans cedex 2

Tél : 02 38 41 70 37 ; Fax : 02.38.41.73.80 ; E-mail : sylvie.mendes @univ-orleans.fr

Bibliographie

Addison J.T., Siebert W.S., 1994, Vocational training and the European Community, Oxford
Economic Papers, 46(4).

Bonnal L., Fleury L., Rochard MB., 1999, L’insertion prof,essionnelle des apprentis et des lycéens
professionnels : des emplois proches des formations suivies, Economie et Statistique, 323(3), 3-30.

Bonnal L, Fougere D, 1990, Les déterminants individuels des durées de chémage, Economie et
Prévision, 5, 45-82.

Bonnal L., Mendes S., 2000, Faut-il développer la formation par apprentissage, Document de travail,
Cahier LEO 2000-04, Cahier Gremaq 2000.01.533.

Bonnal L., Mendes S., Sofer C., 1998, Access to the first job: a comparison between apprenticeship
and vocational in France, Document de travail, n® 1998-20, LEO.

Booth A.L. and Satchel S.E., 1994, Apprenticeships and job tenure, Oxford Economic Papers, 46(4).

Qases C, Lollivier S, 1994, Estimation d’un modéle de sortie du chémage A destinations multiples,
Economie et Prévision, 113-114(2/3), 177-187.

Dolton P.J., Makepeace G.H., Treble J.G., 1994, The youth training scheme and the school-to-work
transition, Oxford Economic Papers, 46(4), 629-657.

Dolton PJ, O’Neill D, 1996, Unemployment duration and the restart effect: some experimental
evidence, Economic journal, 106(435), 387-400.,

Fougere D, Serandon A, 1992, La transition du systeme éducatif 3 I’emploi en France : le réle des
variables scolaires et sociales, Revue de I’économie sociale, n° 27-28, Tome 2, p- 89-101.

Gonzalo MT, 1998, Job exit of men: new Job destination versus unemployment destination, Applied
economics, 30, 1231-1238.

Lynch L.M., 1983, Job search and youth unemployment, Oxford Economic Papers, 35, 271-282.

Magnac T., Visser M., 1999, Transition models with measurement errors, Review of economics and
statistics, 81(3), 466-474.

Ourtau M, 1998, L apprentissage : chiffres et points de vue d’acteurs, Document de travail, note Cejee
n° 278(98-17), LIRHE.

Simonnet V, Ulrich V, 2000, La formgtion professionnelle et I’insertion sur le marché du travail :
I"efficacité du contrat d’apprentissage, Economie et Statistique, 337-338(7/8), 81-95.

Sollogoub M., Ulrich V. ,1999, Les jeunes en apprentissage ou en lycée professionnel, Economie et
Statistique, 323(3), 31-49.

Torelli N., Trivellato U., 1989, Youth unemployment duration from the Italian labour force survey,
European economic review, 33, 407-415.

247



Annexe 1 - Statistiques descriptives pondérées

Hommes Femmes
Apprentis Lycéens Apprenties Lycéennes
Caractéristiques socio-démographiques
Parents nés en France 83.38 79.61 87.06 83.84
Un parent né & I’ étranger 4.99 7.19 4.77 5.29
Nombre d’enfants dans [a famille 343 3.22 3,34 3.39
Niveau d’études des parents
Pere sans dipléme 50.14 57.12 52.71 57.49
Mere sans diplome 63.44 65.79 63.19 67.99
Parents diplomés 30.89 26.78 28.92 25.24
Situation des parents a la fin des études
Pere en emploi 82.07 82.95 83.63 78.77
Pere actif 84.24 85.12 85.22 81.22
Mere en emploi 52.74 5792 55.82 55.21
Meére active 55.08 60.38 58.01 573
Position professionnelle des parents en 92
Pere agriculteur 6.94 8.11 5,2 7.06
Pere artisan 13.46 11.64 11,2 10.27
Pere cadre 4.34 6.91 3,77 4.37
Pere technicien 5.07 7.72 6,53 1.57
Pere employé 20.44 18.85 21,29 22.01
Pere ouvrier 40.77 38.79 43,73 39
Mere agriculteur 5.57 6.89 3.81 6.15
Meére artisan 3.73 3.58 5.72 3.7
Mere cadre 1.75 2.6 2.86 1.46
Mere technicien 3.31 3.75 2.99 2.28
Meére employée 39.62 42.65 39.59 44.08
Mere ouvriere 19.2 16.65 20.81 17.74
Caractéristiques individuelles
Age 18.91 19.03 18.98 19.17
Jeune né en France 96.85 95.79 97.72 96.66
Réussite au diplome 65.53 70 68.79 733
Embauche par le maitre d’apprentissage 38.83 25.22
Spécialité du diplome
Agriculture 9.84 9.5 5.85 11.67
Industrie agroalimentaire 21.2 3.76 2.76 0.7
BTP 15.8 9.09 0.54 0.69
Travail du bois, ameublement 7.62 3.6 0.06 0.07
Métallurgie 7.93 7.26 0.10 0
Mécanique 15.24 23.77 0.02 0.65
Electricité, électronique 6.66 15.65 0.07 0.13
Autres spécialités industrielles 3.25 5.47 4.93 10.52
Commerce, vente 249 341 31.12 7.39
Comptabilité, gestion 0.35 6.09 1.68 11.97
Secrétariat 0.22 1.81 3.37 204
Social 0.52 0.34 33 9.66
Hétellerie, tourisme 4.44 394 10 9.42
Coiffure, esthétique 0.79 0.78 30.82 10.42
Autres spécialités tertiaires 3.65 5.55 5.36 6.31
Parcours scolaire antérieur
Age d’entrée en 65 11.73 11.54 11.58 11.59
Pas de redoublement avant la 6°™ 45,58 54.65 51.84 50.67
Un redoublement avant la 6™ \ 39.37 36.36 38.19 39.26
Dcux redoublements et plus avant la 6™ 15.05 8.99 9.97 10.07
Passage par la 3°™ 49.83 73.72 66.45 79.81
Primo-insertion
Sortie immédiate vers I’emploi 81.85 79.72 64 55.14
19 durée de chomage 8.52 8.43 12.52 10.74
Chdmage sur toute la période 0.31 0.37 1.58 1.06
20 355 28 620 15 268 37912
TOTAL (41.56) (58.44) (28.71) (71.29)
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Annexe 2 — Expression des différentes contributions a la vraisemblance
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ou ¢ et ® sont respectivement les fonctions de densité et de répartition d’une distribution normale
univariée centrée et réduite.
La fonction de vraisemblance s’écrit donc

N
L(ﬁa ’ﬂe ’ﬂm ’ﬂc’z) = I:Il Li (ﬂa ’ﬂe ’:Bm’ﬂc’z)

Etant donné que p, € ]— 1,1[ nous supposons que

exp(d,,) —exp(=6,,)
,0. €R.
exp(d,,) +exp(=4,)"

plAV = tanh(é‘uv) =
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L’insertion professionnelle des allocataires du RMI

Bertrand Lhommeau, Laurence Rioux

Introduction

Mieux vaut étre jeune, dipldmé et en bonne santé pour retrouver un emploi : les caractéristiques
individuelles qui favorisent la reprise d’emploi, notamment des allocataires du RMI, sont bien connues.
En revanche, faute de données longitudinales, les caractéristiques individuelles favorisant le maintien
en emploi, une fois repris un premier emploi, le sont moins. Une enquéte de 1’Insee (en collaboration
avec la Cnaf, le Cerc, la Dares, la Dirmi et la Drees) qui suit mois par mois, de janvier 1997 a
septembre 1998, les allers et retours entre I’emploi et le chdmage des allocataires du RMI de décembre
1996 permet de fournir une premiére réponse.

A partir de cette enquéte, nous mettons d’abord en évidence que les allocataires passés par
I’emploi entre janvier 1997 et septembre 1998 ont des caractéristiques assez proches, en dehors de
I’4ge et de I’état de santé, quelle que soit la durée de I’activité rémunérée. Ces caractéristiques les
distinguent nettement des allocataires qui restent chémeurs ou inactifs sur ’ensemble de la période.
Autrement dit, si les caractéristiques individuelles (sexe, dipléme, expérience professionnelle, ...)
affectent clairement la probabilité d’accéder a un emploi, la durée en emploi, elle, semble moins en
dépendre. De quoi dépend alors le maintien en emploi 7 Le type du premier emploi retrouvé affecte-t-
il les chances d’insertion sur le marché du travail 7 Nous tenterons plus précisément de répondre aux
questions suivantes. Que deviennent les allocataires du RMI qui reprennent un emploi ? Quelles sont
leurs chances de s’y maintenir durablement et d’accéder finalement & un emploi a durée
indéterminée ? L’accent sera donc mis sur la stabilité de I’activité rémunérée, mieux garantie par un
CDI, plut6t que sur le gain financier de la reprise d’emploi.

Précisons que I’expression «d’allocataire du RMI » renvoie dans cet article a la situation
administrative au 31 décembre 1996, que le foyer considéré percoive encore ou non le RMI au moment
des enquétes (janvier et septembre 1998).

Les caractéristiques socio-démographiques déterminent fortement I’acces a ’emploi
mais peu le maintien en emploi

Les allocataires ou anciens allocataires du RMI peuvent se trouver dans trois situations : occuper
une activité rémunérée (& leur compte, en tant que salariés ou stagiaires rémunérés en entreprise), étre
chémeurs au sens large du terme (c’est-a-dire rechercher activement un emploi ou souhaiter en
occuper un sans pour autant étre en recherche active) ou enfin étre inactifs. En janvier 1998, 26 % des
personnes au RMI le 31 décembre 1996 déclaraient avoir un emploi ou un stage rémunéré, 57 %
cherchaient un emploi ou a tout le moins souhaitaient en occuper un et les autres étaient inactifs
(annexe 1). En complétant ces constats au moment de ’enquéte par I’analyse du calendrier mensuel
d’activité entre les deux dates, il apparait qu’entre janvier 1997 et septembre 1998, plus de la moitié
(52,5 %) des allocataires du RMI du 31 décembre 1996 ont eu un emploi ou un stage rémunéré en
entreprise, méme de trés courte durée (annexe 2).



En combinant les informations des deux enquétes (janvier et septembre 1998) et des calendriers,
cinq trajectoires principales d’activité peuvent étre distinguées ex ante’ (tableau 1). Tout d’abord, la
trajectoire « Inactivité » regroupe les allocataires du RMI qui se sont déclarés inactifs en janvier ou
septembre 1998. Parmi les autres allocataires, on distingue quatre trajectoires d’activité selon la durée
d’emploi qu’ils ont cumulée de janvier 1997 a septembre 1998 : la trajectoire « Chdomage permanent »
regroupe les allocataires qui n’ont jamais travaillé, la trajectoire « Court passage par I’emploi », ceux
qui ont travaillé au plus dix mois, la trajectoire « Emploi majoritaire », ceux qui ont travaillé de onze a
vingt mois, et enfin, la trajectoire « Emploi permanent », ceux qui ont travaillé ’ensemble des vingt-
et-un mois.

Tableau 1 - Cing trajectoires d’activité des allocataires du RMI entre janvier et septembre 1998

Activité au moment des enquétes Nombre de mois avec une activité
rémunérée entre %
En janvier 1998 En septembre 1998 janvier 1997 et septembre 1998
Emploi permanent Emploi Emploi vingt-et-un mois 8.4
Emploi majoritaire Emploi, chémage Emploi, chémage De 11 a vingt mois 19,3
Court passage par Emploi, chémage Emploi, chdmage De 1 a dix mois 22,7
I’emploi
Chomage permanent Chomage Chémage aucun mois 30,4
Inactivité Emploi, chémage,
Inactivité fnactivite De 0 2 19 mois 19,2
Emploti, chémage, Inactivité
inactivité

Lecture : 8,4 % des allocataires du RMI au 31 décembre 1996 ont eu une activité rémunérée pendant vingt-et-un mois de janvier 1997 a
septembre 1998.
Source : Enquéte RMI, janvier, septembre 1998, Insee, en collaboration avec Cnaf, Cerc, Darés, Dirmi, Drees.

Dans le cas des allocataires du RMI, I’emploi permanent ne correspond pas forcément a la
norme usuelle du contrat a durée indéterminée a temps plein. En effet, dans la trajectoire « Emploi
permanent » se retrouvent deux populations différentes : des jeunes diplomés qui travaillent a temps
plein en cdi et sortent vite du RMI ; des personnes plus dgées qui restent durablement employées a
temps partiel et ne parviennent pas a sortir de la pauvreté. Compte tenu du faible effectif de la
catégorie « Emploi permanent », il n’est pas possible de distinguer ces deux populations dans
I’analyse.

Les cing trajectoires définies dans le tableau 1 correspondent-elles a des profils bien différenciés
d’allocataires ? Une analyse « toutes choses égales par ailleurs » (voir tableau 2 pour les résultats et
annexe 3 pour la méthode) montre que ce n’est pas le cas.

En effet, «toutes choses égales par ailleurs », les principales caractéristiques socio-
démographiques des allocataires passés par I’emploi (« Emploi permanent », « Emploi majoritaire » et
« Court passage par 'emploi ») paraissent peu différentes. Ainsi, ni le diplome, ni I’expérience
professionnelle, ni le type de foyer RMI ne sont des caractéristiques discriminantes de la durée cumulée
d’activité. L’Age et I’état de santé distinguent davantage les travailleurs permanents (vingt-et-un mois
d’activité) des travailleurs temporaires (entre un et vingt mois d’activité) : les premiers sont un peu
plus Agés et néanmoins en meilleure santé. Mais au total, les trois trajectoires avec passage par
I’emploi peuvent étre regroupées en une seule.

Bien sir les frontieres entre cette trajectoire « regroupée » de passage par ’emploi et les deux
autres (« chémage permanent » et « Inactivité ») ne sont pas completement étanches. Par exemple, la
trajectoire « court passage par ’emploi » forme une trajectoire intermédiaire entre les trajectoires
« emploi majoritaire » et « chdmage permanent ». Néanmoins, il reste que les allocataires qui ont eu
une activité, fat-elle trés courte, apparaissent beaucoup plus proches de ceux qui travaillent la majeure
partie du temps que de ceux qui sont toujours restés au chdmage.

1. Pour une analysc plus détaillée des trajectoires d’activité des allocataires du RMmI, voir Lhommeau et Rioux, Etudes et
Résultats n° 84, octobre 2000, dont nous reprenons ici quelques résultats.

252




Tableau 2 - Trajectoires d’activité des allocataires de décembre 1996

Référence : la trajectoire « Emploi permanent ». Paramétres estimés

Emploi Court passage Chémage Inactivité
majoritaire par 'emploi permanent
/ / /
Emploi Emploi Emploi Emploi
permanent permanent permanent permanent
constante - -1,11 -1,58 -1,22
Sexe et age
Homme moins de 31 ans 1,01 1,15 - -1,63
Homme de 31 2 45 ans 0,88 1,26 0,84 -0,88
Homme de 46 ans et plus - 0,90 0,97 -
Femme de moins de 31 ans 1,14 1,31 0,71 -
Femme de 31 445 ans 0,49 0,80 0,58 -
Femme de 46 ans et plus Ref. Ref. Ref. Ref.
Diplome
Supérieur au bac - -0,49 -0,88 -1,36
Bac - - - -1,14
Diplome inférieur au bac Ref. Ref. Ref. Ref.
Expérience professionnelle passée
Aucune expérience professionnelle passée - 1,03 2,16 3,24
Travail régulier, puis chomage - - - (0,39)
Alternance Chémage-emploi - - -0,39 -
Longue période de chémage ou d’inactivité Ref. Ref. Ref. Ref.
Type de foyer rm1, en janvier
Famille monoparentale - - - -0,81
Couple ou Isolé Ref. Ref. Ref. Ref.
Problémes de santé, empéchant de
travailler
En janvier et en septembre (0,60) 1,45 2,40 2,86
En janvier ou en septembre 0,63 0,87 0,98 1,21
Ni en janvier ni en septembre Ref. Ref. Ref. Ref.
Etat du bassin local d’emploi
Taux de chomage 0,04 0,12 0,29 0,26

Légende :

Emploi permanent : vingt-et-un mois d’activité rémunérée de janvier 97 A septembre 98.

Emploi majoritaire : emploi ou chémage en Janvier et septembre 1998 et plus de dix mois d’activité rémunérée cumulée.
Court passage par Uemploi : emploi ou chdmage en janvier et septembre 1998 et au plus dix mois d’activité rémunérée
cumulée.

Chomage permanent : chdmage en janvier et septembre 98 et aucun mois d’activité rémunérée de janvier 97 & septembre 98.
Inactivité : inactivité en janvier ou septembre 98,

Tous : ensemble des allocataires du RMI au 31 décembre 96.

Lecture :

-, parametre non significativement différent de 0 au seuil de 10 %

(), parametre non significativement différent de 0 au seuil de 5 %.

Source : Enquéte RMI, janvier, septembre 1998, Insee, en collaboration avec Cnaf, Cerc, Dares, Dirmi, Drees.

Les trajectoires « Chémage permanent » et passage par I'«Inactivité » correspondent au
contraire a des profils différenciés d’allocataires. Leurs caractéristiques socio-démographiques sont,
d’une part, significativement différentes entre elles et, d’autre part, les distinguent nettement des
allocataires qui passent par I’emploi. Les caractéristiques les plus discriminantes sont le niveau
d’études et I’état de santé de I’allocataire, qui refletent son « employabilité » immédiate sur le marché
du travail. Ainsi, 75,8 % des inactifs ont au plus un Certificat d’Etudes primaires (CEP), soit le double
des allocataires qui ont travaillé de onze a vingt-et-un mois. De méme, les inactifs sont huit fois plus
nombreux a avoir des problemes de santé en janvier et septembre 1998 que les allocataires en emploi
permanent.
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Ces trois grandes trajectoires correspondent a trois fonctions différentes du RMi, selon
I’éloignement du marché du travail des bénéficiaires. Tout d’abord, pour les allocataires passés au
moins une fois par I’emploi, le RMI constitue un dispositif transitoire ou d’attente a I’insertion
professionnelle. Pour les allocataires restés au chomage sur toute la période, le RMI est le substitut
d’une indemnisation du chdmage de longue durée, I’entrée dans le dispositif intervenant a la suite de
I’épuisement des droits ou faute d’une expérience professionnelle suffisamment proche. Enfin, le RMI
peut étre vu comme un revenu d’inactivité pour les personnes les plus durablement éloignées du

marché du travail.

Le RMI assimilable 2 un « revenu d’inactivité » pour des personnes éloignées du marché du
travail et ayant souvent connu des problemes familiaux

Environ 2 allocataires du RMI sur 10 se sont déclarés inactifs en janvier 1998 ou (et) en
septembre 1998 (trajectoire « Inactivité » du tableau 1). IIs cumulent tous les indices d’une faible
proximité du marché du travail : ancienneté au RMI élevée, age €levé, faible niveau d’études et manque
d’expérience professionnelle (tablean 2). En effet, ces inactifs sont sensiblement plus dgés que
I’ensemble des allocataires : presque la moitié a plus de 51 ans. Ce sont pour deux tiers des femmes, et
ils sont rarement diplomés : 50 % sont sans diplome ou n’ont que le CEP. En outre, la faiblesse de leur
formation initiale n’est pas compensée par leur expérience professionnelle passée. En janvier 1998,
38 % n’avaient eu aucun emploi d’une durée d’au moins six mois au cours de leur carriere, contre
23 % de I’ensemble des allocataires enquétés. Enfin, pour ceux qui ont eu un emploi d’au moins six
mois, il s’agit souvent d’une expérience lointaine, difficile a valoriser dans la recherche d’un nouvel
emploi, et a laquelle a succédé une longue période d’inactivité. Ni leur €tat de santé ni, dans une
moindre mesure, leur réseau de relations sociales (amis et parents) ne contribuent enfin a les
rapprocher du monde du travail. Le RMI joue alors le role d’un revenu d’inactivité pour des personnes
durablement éloignées du marché du travail mais qui ne peuvent prétendre a un autre minimum social.

Les raisons de leur entrée au RMI et de leur sortie éventuelle du dispositif le confirment. La perte
d’un travail ou d’une indemnité de chdmage expliquent seulement 28 % des demandes de RMI tandis
que I’absence de ressources (43 %), la perte d’une allocation (essentiellement I’allocation pour parent
isolé (6,5 %)) ou une rupture conjugale (11 %) sont a I’origine de six motifs d’inscription sur dix.

Au bout du compte, en septembre 1998, 66 % des allocataires du RMI inactifs en janvier ou
septembre 1998 pergoivent encore le RMI. Si cette proportion est peu différente de celle observée pour
I’ensemble des allocataires, les motifs en sont tres différents : I’emploi n’est cité que dans 11 % des
cas, et c’est toujours 1’activité du conjoint ou d’un autre membre de la famille qui a permis la sortie du
dispositif. La perception d’une autre allocation que le RMI par I’allocataire ou un membre du foyer est
invoquée dans prés de 3 cas sur 4 : il s’agit principalement de Pallocation adulte handicapé ou d’une
pension d’invalidité (dans un quart des cas) mais aussi d’une pension de retraite ou du minimum
vieillesse (dans deux cas sur 10). Dans ces cas, la sortie du RMI consacre également le retrait définitif
de Iallocataire de la vie active.

Le RMI comme indemnisation du chémage de longue durée

Trois allocataires du RMI de décembre 1996 sur 10 sont restés au chdmage au cours des vingt-et-
un mois suivants (trajectoire « Chdmage permanent» du tableau 1). Ces chémeurs sont
majoritairement des hommes et ont des difficultés spécifiques en termes d’insertion. Peu diplomés, ils
sont deux fois plus souvent sans expérience professionnelle que les autres allocataires au chomage en
janvier 1998. Iis sont également 18 % a rencontrer de maniére permanente des problemes de santé en
janvier et septembre 1998. Néanmoins, ils demeurent trés majoritairement dans une logique de
recherche d’emploi : en janvier 1998, plus de 8 sur 10 recherchaient activement un emploi. Pour ces
personnes, le RMI est le substitut d’une indemnisation du chdmage de longue durée. Pour certains, le
RMI a pris directement le relais de 'allocation chdmage : 22 % déclarent ainsi que c’est la fin de leurs
droits a4 indemnisation du chémage qui a causé I’entrée au RMI. Pour d’autres (25 % de cette
population), c’est la perte d’emploi qui explique I’inscription au RMI, sans qu’on puisse savoir s’ils ont
ou non percu une indemnité chdmage entre temps.
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Le RMI comme dispositif transitoire ou d’attente dans la recherche d’un emploi

La moitié des allocataires du RMI de décembre 1996 a en au moins une période d’activité
rémunérée de janvier 1997 a septembre 1998 (trajectoires « Emploi  permanent », « Emploi
majoritaire » et « Court passage par | ‘emploi » du tableau 1). L’acces i I’emploi correspond i des
caractéristiques individuelles et un environnement économique davantage favorables & 1’insertion
professionnelle : meilleur état de santé, niveau d’études plus élevé et taux de chémage de longue durée
de la zone d’emploi plus bas. Ainsi ces allocataires sont deux fois plus nombreux que ceux qui n’ont
Jamais travaillé au cours des vingt-et-un mois i avoir obtenu un diplome de I’enseignement supérieur.

La plus grande proximité de ces allocataires avec le marché du travail est confirmée par leurs
conditions d’entrée au RMI et de sortie du dispositif. A I'exception des plus jeunes, P’entrée au RMI
s’effectue le plus souvent a la suite de la perte d’un emploi ou d’une indemnité de chémage. Méme a
age donné, leur inscription au RMI était en décembre 1996 plus récente que celle des autres allocataires
(Pancienneté médiane de leur dernicre inscription est égale a vingt mois) ; ils sont également plus
nombreux a s’étre inscrits dés leur vingt-cinquiéme anniversaire (14 %, contre 10 % pour I’ensemble
des allocataires de décembre 1996) et seulement 10 % étaient inactifs i ce moment-l3. En outre, ¢’est
la reprise d’une activité qui explique le plus grand nombre de sorties du RMI. Le RMI Joue donc bien
pour ces allocataires le réle d"un dispositif transitoire dans la recherche d’un emploi.

Quelle chance d’insertion professionnelle apres ’acces a un premier emploi ?

L’analyse «toutes choses égales par ailleurs » des trajectoires d’activité souligne que, a
I"exception de I'age et de I’état de santé, les allocataires passés par ’emploi entre janvier 1997 et
septembre 1998 ont des caractéristiques assez proches, quelle que soit la durée de I’activité
rémunérée. Ainsi, comme nous 1’avons déja évoqué précédemment, si les caractéristiques indivi-
duelles affectent clairement la probabilité d’accéder a I’emploi, elles semblent jouer un role moindre
sur la probabilité de se maintenir en activité apres ’acces a ce premier emploi. De quoi dépend alors le
maintien en emploi ? Les caractéristiques du premier emploi occupé affectent-elles les chances
d’insertion sur le marché du travail ? Par insertion, on entend le maintien durable en emploi (méme si
plusieurs emplois se succédent au cours du temps) et ’acces & un emploi stable & durée indéterminée
(& temps plein ou temps partiel). L’analyse privilégie donc un aspect de I’insertion professionnelle : la
stabilité de I’activité¢ rémunérée. D’autres aspects auraient pu étre pris en compte : par exemple le
nombre d’heures de travail. Il n’est pas sir en effet qu’un emploi temporaire a temps plein favorise
moins I’insertion professionnelle qu’un CDI & temps partiel.

Comme I’information sur les caractéristiques des emplois occupés et la distribution des salaires
percus n’est disponible qu’aux deux dates d’enquéte (janvier et septembre 1998), le champ d’étude se
limitera par la suite aux allocataires de décembre 1996 qui travaillent en janvier 1998, soit 26 % de
'ensemble. A cette date, les CDI temps plein représentent 14,8 % des emplois occupés, les CDI temps

“partiel, 10,7 %, et les CDD (intérim inclus), 23 %. 14,5 % des allocataires de décembre 1996 qui
travaillent en janvier 1998 sont indépendants ou travaillent chez un particulier. Enfin, les emplois
publics aidés® (CES, CEC) et stages rémunérés représentent la part la plus importante des emplois
occupés : 37 % °.

2. Les emplois aidés privés du type Contrat-initiative-emploi (CIE) sont trés rares dans les emplois occupés en janvier 1998
par les allocataires du RMI de décembre 1996. Dans I'enquéte, le type d’emploi est déclaré par I’allocataire lui-méme. Or
de nombreux employés en CIE ignorent qu’ils sont embauchés sur ce type de contrats. La suite de I’analyse ne tiendra donc
pas compte des emplois aidés privés.

3. En effet, la part des bénéficiaires du RMI dans les principales mesures d’accés a emploi et 2 la formation s’établit 3 29 %
en 1998. Et parmi les différents dispositifs de retour 2 'emploi, les CES jouent un rdle prépondérant pour les allocataires du
RMI (cf. Papin, 1999).
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Graphique 1 — Les types d’emploi occupés en janvier 1998
par les allocataires du RMI du 31 décembre 1996

14,5 %
Emplois aidés
10,7 % CDD
O CDI temps plein
O CDI temps partiel
14,8 %
B Autres

23,0 %

Lecture : 37 % des emplois occupés en janvier 1998 par les anciens allocataires du RMI de décembre 1996 sont des emplois

aidés (CES, CEC ou stages rémunérés). La catégorie « Autres » regroupe les emplois d’indépendants et les emplois chez les
particuliers.

Source : Enquéte rMi, janvier1998, Insee, en collaboration avec Cnaf, Cserc, Dares, Dirmi, Drees.

Une distribution des salaires horaires concentrée autour du SMIC

Les rémunérations mensuelles varient fortement selon le type d’emploi occupé. Ainsi, 91 % des
employés en CES, CEC et stages rémunérés ont une rémunération mensuelle inférieure a 3 500 francs,
quand plus de 60 % des CDI et des CDD dépassent les 5 000 francs. C’est pour la catégorie « autres
types d’emploi » (emplois d’indépendants et emplois chez les particuliers) que la rémunération est la
plus variable, 27,6 % de cette population percevant au plus 2 500 francs quand 13,8 % dépassent les
7 500 francs. Au total, la rémunération mensuelle moyenne est faible, de I’ordre de 4 000 francs. Les
emplois a temps partiel (pres de 60 %) expliquent la faiblesse des rémunérations mensuelles. Le
nombre important de CES, par définition a temps partiel, y contribue majoritairement. Mais les CDI et
les CDD sont souvent également a temps partiel (42 %).

Ces rémunérations mensuelles peu élevées expliquent-t-elle que seuls 58 % des travailleurs sont
sortis du dispositif RMI, les autres percevant un complément de RMI en sus de leur revenu d’activité ?
Le cumul entre un revenu d’activité et le RMI n’est possible que dans deux cas : quand le revenu
procuré par le travail est inférieur au montant du RMI et quand la personne bénéficie de
I’intéressement®. Or ces deux situations sont bien différentes quant au maintien futur dans le dispositif
RMI. Si le revenu d’activité dépasse le plafond du RMI, la situation de cumul est limitée dans le temps
et les allocataires sont en train de sortir du RMI. Dans le cas contraire, la situation de cumul peut
perdurer.

Le graphique 2 représente la distribution des rémunérations per¢ues mensuellement par les
actifs occupés de janvier 1998, en distinguant les cas de maintien au RMI et de sortie du dispositif. Ces
distributions bimodales, avec un premier mode au niveau d’un demi-smic et un deuxiéme au niveau
d’un smic 2 temps plein paraissent trés différentes. En effet, 80 % des actifs occupés, mais toujours au
RMI, gagnent moins de 3 500 francs ; ils ne sont que 12 % a percevoir plus de 5 000 francs. A
I’inverse, 42 % des actifs occupés sortis du RMI touchent un salaire inférieur a 3 500 francs, alors que
48,5 % gagnent plus de 5 000 francs. Le cumul entre RMI et revenu d’activité releverait davantage de
la faiblesse de ce revenu (inférieur au plafond du RMI) que du passage par I'intéressement. Les

4. L’intéressement consiste 2 ne compter qu’une partie des revenus d’activité dans le calcul de la base de ressources du RMI,
afin d’inciter financizrement les allocataires du RMI & reprendre un emploi, en particulier a temps particl. Au moment de
I'enquéte, le dispositif prévoyait un abattement de 50 % dans la limite de 750 heures travaillées hors Contrat-Emploi-
Solidarité (CES), pour lequel des mesures spécifiques s’appliquent ; dans ce dernier cas, I'abattement s’¢leve a 28 % du
montant du rMI de base sur la durée totale du contrat. Depuis le 1% décembre 1998, I'intéressement a €i€ aménagé ; le
montant abattu pour un emploi en CES a été porté & 33 % du rM1 de base. Ensuite, des mesures spécifiques de neutralisation
compléte des revenus d’activité pendant 2 trimestres ont été mises en place pour les créateurs d’entreprise ct la durée
minimale de }intéressement a été portée a 12 mois dans le cas général. Ainsi I"activité rémunérée, qui concerne plus d’un
allocataire du rMI sur deux ne se traduit pas automatiquement par une sortie du RMI, méme si clle en accroit la probabilité a
terme.
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travailleurs concernés par ce cumul ont donc peu de chance de sortir rapidement du dispositif RMI, &
moins d’augmenter leurs heures de travail ou d’obtenir un salaire horaire plus élevé.

Graphique 3 — La distribution des salaires horaires*
en janvier 1998
des allocataires du RMI de décembre 1996

Graphique 2 — La distribution des salaires mensuels*
en janvier 1998
des allocataires du RMI de décembre 1996
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* Cette densité salariale est estimée en utilisant la méthode non paramé-  * Cette densité salariale est estimée en utilisant la méthode non paramé-
trique des noyaux

trique des noyaux.
Lecture : 48,5 % des actifs occupés sortis du RMI gagnent plus de 5000  Lecture : une majorité des actifs occupés gagnent le smic horaire.

francs, contre 12 % des actifs occupés encore au RML
Source : Enquéte RMI, janvier, septembre 1998, Insee, en collaboration avec Cnaf, Cserc, Dares, Dirmi, Drees.

La distribution des salaires horaires’ des actifs occupés de janvier 1998 est resserrée autour du
smic horaire : une majorité de la population per¢oit donc un smic horaire (graphique 3). La distinction
entre les salaires horaires des deux groupes d’actifs occupés (ceux qui pergoivent encore le RMI et
ceux qui en sont sortis) n’est plus du tout significative. Aussi est-ce bien par le temps de travail que

ces deux groupes se distinguent.

Quatre employés sur cinq en janvier 1998 encore employés neuf mois plus tard

En septembre 1998, que deviennent les actifs occupés de janvier 1998 ? 78 % travaillent encore,
21 % sont au chdmage et les autres sont inactifs. La proportion de personnes ayant encore un emploi
en septembre varie fortement en fonction du type de contrat en janvier (graphique 4). 88 % des
employés en CDI travaillent encore neuf mois plus tard®, qu’ils soient en CDI a temps plein ou a temps
partiel. En revanche, au sein des contrats temporaires, les différences sont importantes : la proportion
de personnes encore en emploi est de 68 % pour les employés en CES, CEC ou en stages rémunérés,
contre 75 % pour les employés en CDD (intérim inclus). Enfin, les autres (indépendants, employés chez
des particuliers...) restent a 90 % en activité.

Ainsi, les employés en CDI, les indépendants et les employés chez des particuliers sont dans
neuf cas sur dix encore en emploi neuf mois apres ; c’est aussi le cas de sept employés en contrats
temporaires sur dix, soit une forte proportion. Ce qui est certainement df a la conjoncture économique
favorable de I'année 1998. Au-dela de cet impact conjoncturel, comment expliquer cette relative
stabilité de I’activité rémunérée des employés en contrats temporaires ? Par la durée des contrats de
travail qui leur sont proposés ? Beaucoup auraient en septembre le méme contrat de travail qu’en
janvier. Ou par une probabilité élevée de retrouver un emploi  la fin d’un premier contrat ?

5. Le salaire horaire est exprimé en équivalent plein temps.
6. Un CDI ne garantit pas a 100 % le maintien en emploi car il peut il y avoir démission, licenciement individuel ou collectif.
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Le champ d’étude se limitera par la suite aux salariés en emplois temporaires en janvier 1998, soit
60 % de I’ensemble des actifs occupés a cette date (graphique 1).

Graphique 4 — La probabilité d’étre encore en emploi en septembre 1998 pour les allocataires du RMI
de décembre 1996 déja en emploi en janvier 1998
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Lecture : 75 % des employés en DD de janvier 1998 sont encore en emploi en septembre 1998.
La catégorie « autres» regroupe les emplois d’indépendants et les emplois chez les particuliers.
Sources : Enquéte RMI, janvier, septembre 1998, Insee, en collaboration avec Cnaf, Cserc, Dares, Dirmi, Drees.

Les CDD plus efficaces que les emplois publics aidés peur s’insérer durablement ?

Les emplois temporaires occupés par les allocataires du RMI sont relativement longs (12,4 mois
en moyenne)’. Nombre d’entre eux ont donc en septembre 1998 le méme contrat de travail qu’en
janvier de la méme année, ce qui rend compte en partie de la relative stabilité de activité rémunérée.
Cette explication par la durée des contrats de travail est cependant partielle. En effet, la durée
moyenne des emplois aidés (CES-CEC) ou stages rémunérés est supérieure a celle des emplois en CDD :
13,7 mois contre 10,3 mois. Et pourtant, la proportion de personnes encore en emploi neuf mois plus
tard est de 68 % pour les employés en CES, CEC ou stage rémunéré, contre 75 % pour les employés en
CDD (intérim inclus). C’est sans doute que ces derniers ont plus facilement retrouvé un autre emploi a
la fin du contrat de janvier. Ainsi, les emplois aidés sont, du fait de la durée du contrat, des emplois
moins précaires que les CDD. Néanmoins, ces derniers semblent plus efficaces pour se maintenir
durablement en emploi.

Il faut cependant vérifier que ce résultat reste vrai « toutes choses égales par ailleurs ». En effet,
les caractéristiques socio-démographiques des employés en CDD, plus favorables sur le marché du
travail que celles des bénéficiaires d’emplois aidés (tableau 3), peuvent expliquer qu’ils aient plus
souvent retrouvé un emploi aprés la fin du premier. De plus, les probabilités d’étre encore en emploi
en septembre et d’étre en CDD plutdt qu’en CES en janvier dépendent sans doute des mémes variables
inobservables. Pour corriger ce biais d’estimation, la probabilité d’occuper un CDD plut6t qu’un CES en
janvier sera instrumentée par des variables décrivant les savoir-faire (savoir travailler avec un
ordinateur, faire des réparations dans un batiment, savoir entretenir un véhicule ou régler une machine,
gérer un approvisionnement).

7. A titre de comparaison, la durée moyenne des contrats temporaires occupés par I’ensemble des chémeurs est de 9 mois
(source enquéte Emploi, Insee, mars 1998).
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Pour tester I’hypothése que les employés en CDD ont une plus forte probabilité de trouver un
autre travail a la fin de leur contrat que les employés en CES, CEC ou en stages rémunérés, le champ
d’étude se limitera donc par la suite aux individus en contrat temporaire en janvier 1998 dont le
contrat se termine avant septembre 1998.

Tableau 3 - Caractéristiques socio-démographiques des allocataires du RMI
de décembre 1996 en emplois aidés et CDD-intérim en Janvier 1998

En % Emplois aidés CDD-intérim
Sexe
Homme 45,7 58,8
Femme 54,3 41,2
Age
Au plus 30 ans en 1997 29,9 38,8
De 31 440 ans 44,0 36,1
De 41 4 50 ans 20,7 17,1
51 ans et plus 5.4 8,0
Diplome
Sans diplome, CEP 434 31,8
BEPC, CAP, BEP 36,0 24,3
Bac 9,2 15,3
Supérieur 11,4 28,6
Expérience professionnelle passée
Aucune expérience professionnelle passée 3,0 2,9
Travail régulier, puis chdmage 20,9 26,8
Alternance Chdmage - emploi 62,6 64,6
Longue période de chdmage ou d’inactivité 13,5 5,7
Type de foyer rRMI, en janvier
Famille monoparentale 23,2 17,6
Couple 20,6 18,7
Isolé 56,2 63,7
Etat du bassin local d’emploi
Taux moyen de chémage de longue durée 4,8 4,7

Lecture : 58,8 % des employés en cDD-intérim sont des hommes.
Source : Enquéte RMI, janvier 1998, Insee, en collaboration avec Cnaf, Cerc, Dares,
Dirmi, Drees.

Le type du premier contrat (CDD ou emploi aidé) affecte peu les chances de maintien en emploi

Les deux tiers des employés en contrat temporaire dont le contrat se termine avant septembre
sont en emploi aidé ou stage rémunéré, contre un tiers en CDD (intérim inclus)®. 68 % des employés en
CDD travaillent encore en septembre, alors que c’est le cas de 60 % des emplois aidés ou stages
rémunérés. Néanmoins, « toutes choses égales par ailleurs », les CDD (intérim inclus) ne favorisent pas
plus le maintien en emploi que les emplois aidés (tableau 4). Plus précisément, a caractéristiques
socio-démographiques données et a état du bassin d’emploi local donné, la probabilité d’étre encore en
emploi en septembre ne dépend pas du type d’emploi occupé en janvier (CDD versus emploi aidé).

Si les employés en CDD sont plus nombreux 2 travailler quelques mois aprés la fin de leur
contrat que les employés en CES ou CEC, c’est parce qu’ils sont plus diplémés, plus jeunes, qu’ils ont
plus d’expérience professionnelle ; ce n’est pas a cause du type de contrat. Autrement dit, 2
caractéristiques individuelles données, occuper un CES plutét qu’un CDD ne diminue pas la probabilité
d’€tre encore en emploi quelques mois aprés la fin du contrat.

8. Les dates de fin de contrat sont réparties de manigre a peu pres identique entre les deux types de contrat.
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Un point important a noter est que, dans 87 % des cas, I’employeur reste le méme. La
proportion qui reste chez le méme employeur différe assez peu suivant le type de contrat. Elle est de
88 % pour les emplois aidés, contre 85 % pour les CDD. Ainsi, le meilleur moyen de rester en emploi
apres un premier contrat est d’étre réembauché par le méme employeur, que le contrat soit renouvelé 3
P'identique ou transformé.

Tableau 4 — L’effet du type d’emploi en janvier 1998 sur la probabilité d’étre encore en emploi
en septembre 1998 pour les employés en contrat temporaire (CDD et emploi aidé)
dont le contrat se termine avant septembre

Effet sur la probabilité
estimée d’étre encore en
emploi en septembre 1998
Etre employé en CbD en janvier (instrumenté ') .S,
Etre en emploi aidé Réf.
Sexe
Homme n.s.
Femme Ref.
Age -0,03 *
Dipléme
Aucun dipléme ou cep -1,68 **
BEPC, CAP, BEP -1,16 **
Bac -2,04 **
Bac et plus Réf.
Qualification du travail par rapport aux compétences
personnelles
Supérieure ou différente 1,03 **
Inférieure ou égale Réf.
Salaire horaire n.s.
Appréciation sur I’emploi trouvé
Un vrai travail 0,63 *
Un premier pas vers un vrai travail ou un travail faute de mieux Réf.
Avoir une expérience professionnelle de + de 6 mois 0,83 **
Etat du bassin d’emploi local
Part des allocataires du RMI dans la population -0,14 **

Champ : Les allocataires du RMI du 31.12.1996 employés en contrat temporaire (CDD et emploi aidé) en
Jjanvier 1998 dont le contrat se termine avant septembre.

" Les probabilités d’étre encore en emploi en septembre et d’étre en ¢DD plutdt qu’en CES en janvier
dépendent sans doute des mémes variables inobservables. Pour corriger ce biais d’estimation, la
probabilit€ d’occuper un ¢DD plutdt qu’en CES en janvier sera instrumentée par des variables décrivant
les savoir-faires (savoir travailler avec un ordinateur, faire des réparations dans un batiment, savoir
entretenir un véhicule ou régler une machine, gérer un approvisionnement).

** . significatif & 5 %. * : significatif & 10 %. n.s. : non significatif au seuil de 10 %.

Source : Enquéte RMI, janvier, septembre 1998, Insee, en collaboration avec Cnaf, Cserc, Dares,

Dirmi, Drees.

L’accés a un contrat a durée indéterminée : le CDD meilleur passeport que le CES

Le maintien durable en emploi est mieux garanti par un contrat en CDI qu’un contrat temporaire.
Il est donc important de savoir quel contrat obtiennent les travailleurs dont le précédent contrat se
terminait avant septembre 1998.

La moiti¢ des salari€s en CDD, qui restent chez le méme employeur mais dont le contrat n’est
pas renouvelé & U'identique, restent en CDD et 42 % obtiennent un CDI. Pour leur part, les salariés en
CES qui continuent chez le méme employeur restent en CES.

Les changements d’employeur se traduisent-ils plus souvent par un changement du type de
contrat ? 40 % des anciens CDD, qui ont changé d’employeur, ont obtenu un emploi en CDI, contre la
moitié qui reste en CDD. Quant aux anciens CES, CEC ou stages rémunérés qui ont changé d’employeur,
56 % sont passés en CDD, 16 % occupent toujours un emploi aidé et 17 % ont obtenu un CDI.
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Il semble donc que le type du premier contrat,  défaut d’affecter la probabilité de rester en
emploi, a un impact sur le type du deuxiéme contrat. Plus précisément, la probabilité pour les
employés en CDD d’étre embauché en CDI a la fin de leur contrat semble plus élevée que pour les
employés en CES, CEC ou en stages rémunérés. Une analyse «toutes choses égales par ailleurs »
confirme ces hypothéses (tableau 5). A caractéristiques socio-démographiques données, étre en CDD
plutdt qu’en emploi aidé en janvier accroit fortement la probabilité d’occuper un emploi en CDI en
septembre. Précisons que, I'accent étant mis sur la stabilit¢ de DIactivité rémunérée, nous ne
distinguons pas entre CDI a temps plein et a temps partiel.

Tableau 5 - L’effet du type d’emploi en janvier 1998 sur la probabilité d’étre en CDI
en septembre 1998, pour les employés en contrat temporaire (CDD et emploi aidé)
dont le contrat se termine avant septembre

Effet sur la probabilité
d’avoir un CDI1
en septembre 1998
Etre employé en CDD en janvier (instrumenté ') 1,9 *#*
Etre en emploi aidé Réf.
Sexe
Homme n.s.
Femme Réf.
Age n.s.
Qualification du travail par rapport aux compétences
personnelles
Supérieure ou différente 0,83 *
Inférieure ou égale Réf.
Appréciation sur ’emploi trouvé
Un vrai travail 1,06 **
Un premier pas vers un vrai travail ou un travail faute de mieux Réf.
Etat du bassin d’emploi local
Taux moyen de création pure d’établissements 1993-1996 0,21 **

Champ : Les allocataires du RMI du 31.12.1996 employés en contrat temporaire (CDD et emploi aidé) en
Janvxer 1998 dont le contrat se termine avant septembre et qui retrouvent un emploi.

" Les probabilités d’étre encore en emploi en septembre et d’étre en cDD plutdt qu’en CES en janvier
dépendent sans doute des mémes variables inobservables. Pour corriger ce biais d’estimation, la
probabilité d’occuper un CDD plutdt qu’en CES en janvier sera instrumentée par des variables décrivant
les savoir-faire (savoir travailler avec un ordinateur, faire des réparations dans un batiment, savoir
entretenir un véhicule ou régler une machine, gérer un approvisionnement).

** : significatif 3 5 %. * : significatif 2 10 %. n.s. : non significatif au seuil de 10 %.
Source : Enquéte RMI, janvier, septembre 1998, Insee, en collaboration avec Cnaf, Cserc, Dares,
Dirmi, Drees.

Les employés en CDD ont, a la fin de leur contrat, une probabilité assez élevée d’obtenir un
emploi en CDI, que ce soit chez le méme employeur ou chez un autre ; les CES ont, quant 3 eux, une
probabilité non négligeable d’obtenir un emploi en CDD, mais a condition de changer d’employeur. En
revanche, ils ont peu de chance d’accéder directement 4 un emploi stable 4 durée indéterminée. C’est
bien sir trés difficile s’ils restent chez le méme employeur car, employés le plus souvent dans les
administrations publiques, ils ne pourraient étre embauchés définitivement qu’en réussissant un
concours de la Fonction publique. Mais méme en changeant d’employeur la probabilité d’obtenir un
CDI est tres faible.
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Annexe 1 — L’enquéte Sortants du RMI

Les données sont tirées d’une enquéte sur les sortants du RMI menée par I'Insee en 1998.
3 022 personnes représentatives des allocataires du RMI de décembre 1996 ont été interrogées en
janvier et septembre 1998 sur leur emploi ou sur leurs démarches de recherche d’emploi. On dispose
en outre d’un calendrier d’activité sur vingt-et-un mois (de janvier 1997 a septembre 1998) qui permet
de suivre mois par mois les allers et retours entre I’emploi et le chdmage. Dans I’ensemble de 1’étude,
les termes « bénéficiaires du RMI, allocataires du RMI, RMIstes », sans autre précision, renvoient a la
situation administrative au 31 décembre 1996, que le foyer considéré percoive ou non le RMI au
moment des enquétes (janvier et septembre 1998). Dans le cas de foyers composés de plusieurs
personnes en age de travailler, seule I’activité de I’allocataire est prise en compte.

Annexe 2 — Quelques biais possibles a prendre en considération

Caractéristiques des allocataires

Dans I’ensemble de I’étude, seules les caractéristiques de I’allocataire sont retenues. Or le RMI
est une allocation dont le montant dépend de la composition du foyer familial. En particulier,
I’ensemble des ressources du foyer sont prises en compte. Aussi, dans un couple, I’activité du conjoint
importe-t-elle autant que celle de I’allocataire.

La distinction entre chomage et inactivité

Les informations permettant de distinguer ces deux états ne sont connues qu’aux deux seules
dates d’enquéte, janvier et septembre 1998. Sur le reste du calendrier, on sait seulement si I’allocataire
du RMI a occupé une activité rémunérée ou non.

Un échantillon de stock

L’étude porte sur un stock d’allocataires au 31 décembre 1996 et non sur un flux. Aussi,
I’échantillon sur-représente-t-il les bénéficiaires du RMI qui ont une durée de perception de I’allocation
« au-dessus de la moyenne », comme l’illustre le schéma suivant (Afsa 1999), pour 5 allocataires
inscrits a la méme date au RMI :
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Date d’inscription 31 décembre 1996 janvier 1998 septembre 98
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Avec € :inscription au RMI
=> : sortie du RMI
et donc €---—---->: durée dans le dispositif.

Les individus A et B sont exclus de I’échantillon de I’enquéte, car ils ne sont plus bénéficiaires
au moment de I'enquéte. De ce fait, I’analyse en stock ignore les bénéficiaires qui comme A et B
restent trés peu longtemps dans le dispositif. Dans notre étude, cela signifie que les inactifs, en
moyenne les plus anciennement inscrits dans le dispositif sont sans doute sur-représentés et qu’a
Iinverse, les allocataires qui (re)trouvent le plus facilement un emploi peuvent étre sous-représentés.

L’effet d’attrition du panel

3 415 allocataires de décembre 1996 ont répondu en janvier 1998 et seulement 3 022 ont
répondu en septembre 1998, soit un taux d’attrition de 11 %. Cette perte d’une partie de I’échantillon
pourrait étre source de biais, bien qu’il soit a priori limité par une correction de la pondération.

On peut vérifier sur quelques variables que cet effet d’attrition semble effectivement limité. En
décembre 1996, la proportion de ceux qui pergoivent encore le RMI est identique parmi les 3 022 ré-
interrogés et les 393 « perdus », soit 27 %.

Annexe 3 - Lecture du modéle logit polytomique non ordonné
Le modele est utilisé ici a des fins descriptives et synthétiques. Chacune des 5 trajectoires étant
confrontée aux 4 autres, en tenant compte d’interactions probables entre chacune d’elles.

Exemple de lecture, colonne « Emploi majoritaire »

Les coefficients estimés s’interprétent en termes de probabilités et les résultats doivent se lire en
écart aux caractéristiques de I’individu de référence. Ici, I’individu de référence est une femme, agée
de 46 ans et plus, avec un dipléme inférieur au bac, qui a connu une longue période d’inactivité ou de
chomage. Elle vit seule ou en couple. Elle n’a rencontré de problémes majeurs de santé ni en janvier ni
en septembre 1998.

Ainst, par exemple, dans I’opposition entre la trajectoire « Emploi permanent » pendant vingt-
et-un mois et chacune des autres trajectoires (« Emploi majoritaire », « Court passage par Uemploi »,
« Chémage permanent» et « Inactivité »), les coefficients affectés i la modalité « Diplome supérieur
au bac » s’interprétent comme suit : un individu qui ne différerait de I’individu de référence que par le
fait d’étre dipldmé du supérieur aurait :

—la méme probabilité d’avoir travaillé entre onze et vingt mois (paramétre non significatif pour
« Emploi majoritaire »),

—une probabilité légérement moins élevée d’avoir travaillé entre un et dix mois (paramétre -0,49
pour « Court passage par I’emploi »),

— une probabilité nettement moins élevée d’étre resté au chdmage sur I’ensemble de la période ou
d’étre passé par Iinactivité (paramétres -0,88 pour « Chémage permanent » et -1,36 pour
« Inactivité »).
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8% Journées d’études Céreq — Lasmas-IdL, Marseille, 17 et 18 mai 2001
« Construction et usage des catégories d’analyse »

La construction de la subjectivité dans le parcours
professionnel des auditeurs du CNAM

Mario Correia, Francois Pottier

En janvier 1999, I’Observatoire des études et carrieres (OEC) du CNAM a procédé a une enquéte
aupres de 2 500 anciens auditeurs. Cet échantillon est représentatif des quelques 7 200 auditeurs ayant
arrété leur formation a Paris au terme de I’année 1997-1998 (Correia, Laporte, Pottier, 1999).

Le CNAM

Le CNAM est un organisme de formation au service des objectifs professionnels des adultes. Son offre
de formation doit donc répondre a la grande diversité de leur situation professionnelle. Les adultes qui
s’inscrivent au CNAM organisent leurs temps et rythmes de formation en fonction de leurs obijectif's et
des contraintes professionnelles ou personnelles dans lesquelles ils se trouvent.

Dans ce contexte, le CNAM a fait le choix dés 'origine d’un enseignement modulaire, 1a ou les
organismes de formation initiale proposent des cursus linéaires de formation. Plus de 400 unités de
valeur (d’une durée annuelle de formation d’environ 100 h) sont proposées dans un spectre trés large
de spécialités de formation scientifiques, techniques ou tertiaires.

Ces unités de valeurs sont aussi organisées autour de cursus de formation. Ils permettent a ceux qui ont
sept unités de valeur en premier cycle ou six en deuxieme cycle de demander le diplome
correspondant, moyennant la justification d’une expérience professionnelle en cohésion avec la
formation suivie.

Prés de 75 000 individus s’inscrivent chaque année a une ou plusieurs unités de valeur a Paris ou dans
'une des 120 villes oli le CNAM est présent au travers de ses centres régionaux associés. Les modalités
pédagogiques sont variées et peuvent se combiner (en présentiel et a distance, en cours du soir ou dans
la journée, sur I’année ou en période bloquée). Par exemple, un institut comme I’INTEC assure la
formation a I’expertise comptable de pres de 12 000 auditeurs par I’enseignement 2 distance.

Cette enquéte visait a connaitre précisément la nature des publics accueillis, a savoir les raisons
pour lesquelles ils se sont inscrits en formation au CNAM ainsi que les effets de cette formation sur
leur vie professionnelle et personnelle. Dans cette enquéte, nous avons été confrontés a la difficulté
d’analyser les parcours des auditeurs a partir des seules variables descriptives. En effet, ces caracté-
ristiques descriptives, renvoyant a des catégories habituelles dans les enquétes statistiques, se sont
pourtant révélées, a I’'usage, insuffisantes pour comprendre complétement les objectifs professionnels
et de formation poursuivis par les auditeurs.

Nous avons €té amenés progressivement a interroger les catégories utilisées et a les infléchir de
deux facons.

1. En premier, P’analyse statistique de variables traditionnellement utilisées pour analyser le
public de la formation, se révélait décevante. Nous obtenions des résultats certes intéressants mais
permettant de comprendre imparfaitement les comportements de nos auditeurs.

Par contre P'analyse d’un important matérian qualitatif nous paraissait fournir des analyses du
comportement des auditeurs beaucoup plus solides. Nous avons alors, en nous fondant sur les résultats




de ces enquétes qualitatives antérieures, construit des typologies d’auditeurs définies statistiquement
par des indicateurs synthétiques agrégés (Correia, Pottier, 1998a, 1998b) qui incluaient pour chaque
individu la trajectoire antérieure, la situation professionnelle au moment de I’inscription et les visées
projectives auditeurs. 1l faut insister sur le fait que ce travail d’élaboration d’indicateurs statistiques ne
consiste pas a traduire du matériau qualitatif en procédures quantitatives. Il s’agit beaucoup plus d’une
construction en deux temps : dans un premier temps il s’agit de construire des mobiles types a partir
du matériau qualitatif ; dans un second temps il faut rattacher a chaque mobile type' des indicateurs
quantitatifs permettant de le différencier des autres mobiles types (Correia, Pottier, 1998b). Ces
indicateurs ne sont pas fondamentaux pour la compréhension des mobiles, par contre ils doivent avoir
une fonction de différenciation importante.

Dés cette étape, un certain nombre d’informations subjectives nous ont paru résumer trés
rapidement ce qu’un travail de traitement statistique produit de maniére beaucoup plus coliteuse. Ainsi
la pente de la trajectoire professionnelle telle qu’elle était estimée par les auditeurs venait corroborer
les résultats du traitement des variables objectives décrivant le calendrier professionnel de chacun, tel
qu’il pouvait étre saisi a travers trois étapes de la vie professionnelle des auditeurs.

2. Toutefois, cette premiére approche nous fournissait des résultats encore incomplets sur deux
dimensions :

— pour une partie des auditeurs, cela n’épuisait pas la compréhension de leur dynamique
professionnelle,

—pour d’autres, ou les mémes, cela permettait assez mal de comprendre comment cette
dynamique influait sur leurs parcours de formation.

Sur ces deux dimensions, nous avons alors été amenés a mobiliser de nouvelles variables
subjectives.

Commengons par un exemple sur la dynamique professionnelle. La présence importante
d’auditeurs en reconversion ne peut étre totalement déduite des parcours antérieurs, que ceux-ci
concernent 1’emploi ou la formation. Par contre, nous savons, grice aux entretiens qualitatifs et
I’élaboration progressive d’une théorie de I’entrée en formation, que I’appréciation que ceux-ci portent
sur leur situation professionnelle a I’inscription en formation est déterminante.

En ce qui concerne le parcours de formation, il nous apparut assez rapidement que le réseau de
contraintes dans lequel les individus sont insérés comme les ressources dont ils disposent pour mener
leurs projets de formation a bien devaient &tre mobilisés dans I’analyse. Or la aussi les variables
objectives ne peuvent épuiser la compréhension. Un simple exemple nous permettra de I'illustrer :
certains auditeurs du CNAM sont dans des situations professionnelles ou sociales (emplois précaires,
enfants a charge...) qui devraient en toute logique les pousser a abandonner le cursus de formation. Ils
continuent pourtant jusqu’a 1’obtention de la certification recherchée, parce que d’autres ressources
(forte probabilité de promotion, « rage » d’y arriver, ...) viennent contrebalancer cette situation défa-
vorable.

Ces appréciations subjectives que les auditeurs portent sur leur parcours ne semblent pas se
confondre totalement avec la situation objective a laquelle les auditeurs sont confrontés. Elles peuvent
parfois s’en éloigner sensiblement.

Or c’est a partir de ces appréciations que les auditeurs imaginent leur avenir professionnel et
adaptent leurs projets de formation en conséquence, ce que nous allons détailler en premier. Ces
appréciations, nous le verrons en second, sont trés fortement dépendantes des dynamiques des
parcours individuels. Par contre, ce sera notre troisieme partie, le sentiment de détenir des ressources
influe plus sur ces appréciations que les caractéristiques objectives du contexte professionnel.

1. Comprendre les « mobiles » pour lesquels les individus s’inscrivent en formation, c’est dépasser fa compréhension
immédiate des objectifs formels et saisir ce qui pour Uindividu constitue le fondement de son parcours et de son
engagement en formation. 11 s”agit d’une catégerisation idéal-typique dont la construction et le traitement statistique ont ¢té
développés dans des contributions précédentes (cf. bibliographie).
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La présence ou I’absence d’un sentiment de blocage ou de menace oriente différemment
les projets des auditeurs

En effet, les notions de blocage et de menace sont primordiales pour comprendre les
orientations que donnent les individus  leur trajectoire, les raisons de leur entrée en formation comme
les attentes de certification qu’ils expriment (Correia, Pottier, 2000).

Ces deux modalités clivent fortement la population des auditeurs : une grande part de ceux qui
se sentent bloqués ou menacés construisent des stratégies défensives ou d’attente face 4 ’emploi. Leur
posture est celle de la réaction aux contraintes — («ils abréagissent » en quelque sorte, suivant
I’expression de Weber (1971) — et leurs objectifs de formation en sont trés fortement marqués. Pour
une grande part, I’avenir professionnel est envisagé au prisme de ces contraintes. Les sensations de
blocage et de menace ne sont pas tout a fait séparées : elles s’inscrivent dans un continuum qui marque
une appréciation des situations professionnelles de plus en plus dégradées. Le blocage est vécu par les
auditeurs comme une forme trés atténuée de la menace. En effet, ceux qui se sentent menacés ne
répondent jamais qu’ils se sentent bloqués. Ces deux types de perceptions se distinguent par leurs
effets : elles donnent lieu a des comportements fortement différenciés vis-a-vis de la situation
professionnelle et se traduisent par des usages différents de la formation.

Toutefois, ces perceptions portées sur la derniere situation professionnelle n’ont de sens que si
on les inscrit dans une dynamique d’évolution. On peut alors distinguer trois cas :

. Dans le premier cas, le sentiment d’une situation professionnelle trés défavorable (sentiment de
menace) confirme un parcours compliqué ou vient perturber une situation stable jusque-Ia,
obligeant les auditeurs a élaborer des projets sous contrainte.

) Dans un deuxie¢me cas, la dynamique antérieure permet aux auditeurs de dépasser le sentiment
de menace ou de blocage en s’engageant dans des stratégies de reconversion ou en ayant des
stratégies d’attente.

. Dans un troisiéme cas, I’appréciation positive portée sur la situation professionnelle ou
Iindifférence quant a cette situation permet aux auditeurs de se construire des objectifs
d’évolution ascendante.

1. Pour ceux qui se sentent menacés et qui ne peuvent s’appuyer sur leur dynamique antérieure
pour combattre cet état de fait, c’est la disparition du sentiment de menace qui est recherché en
premier.

) Pour une partie d’entre eux (mobile-type « en danger professionnel » : 11 %), ’entrée dans un
dispositif de formation et I’acquisition de quelques connaissances supplémentaires peut
représenter un moyen d’éloigner la menace. Pourtant lors de cette entrée au CNAM, ils ne
projettent pas une situation professionnelle tres différente de celle qu’ils occupent 4 ce moment-
la. IlIs veulent préserver leur emploi. Iis se donnent une durée courte de formation ou tout
simplement ne parviennent pas a estimer la durée nécessaire. Ainsi, ils ne savent pas vraiment
comment se tirer de la mauvaise passe dans laquelle ils sont.

. Pour une autre partie de ceux qui se sentent menacés (mobile-type « reconversion forcée » :
9 %), la sensation de menace est trés importante. Parmi les solutions qu’ils envisagent pour
€chapper a cette menace, les apprentissages ne leur semblent pas suffisants : la meilleure
solution semble étre de trouver une nouvelle voie. Ils sont donc dans des stratégies de
reconversion, mais celles-ci se font en grande partie sous contraintes. Devant ces contraintes
professionnelles, ils ont une volonté qu’on a considérée comme déterminante : le projet de
changer de profession. Ces individus ont déja tiré les conséquences de leur passé professionnel
et viennent en formation dans la perspective de changer d’orientation, d’ou I’appellation donnée
a ce groupe de « reconversion forcée » ou sous contraintes.

2. Pour d’autres le sentiment d’une situation professionnelle dégradée ne conduit pas a des
stratégies défensives.
° La plupart de ceux qui se sentent bloqués et qui ne réussissent pas a s’appuyer sur une
dynamique antérieure pour dépasser tout de suite ce blocage (mobile-type « accumulation de
ressources » : 18 %), se caractérisent par la non-définition d’objectifs professionnels, méme si
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leur engagement en formation est bien en lien avec une évolution de leur situation
professionnelle. Toutefois, ils ne peuvent définir les contours de cette évolution ou celle-ci leur
parait compromise dans le court terme. Ce qui leur parait important, c’est de se doter de
ressources qui leur soient favorables dans I'avenir, puisqu’aucune évolution ne leur semble
envisageable dans le court terme. Les ressources accumulées leur permettront de saisir toutes les
opportunités qui pourront se présenter.

D’autres auditeurs qui se sentent bloqués arrivent a faire abstraction de cette situation ou méme
4 se construire des projets professionnels en réaction contre cette situation professionnelle
(intégrés dans le mobile-type « promotion sociale » ci-dessous). Les mobiles qui les poussent en
formation ne trouvent en effet pas leur origine dans la situation immédiate. L’analyse qualitative
des entretiens menés aupres de ce type d’auditeurs, nous apprend en effet que la volonté d’avoir
une évolution ascendante s’appuie sur un sentiment d’injustice. C’est ce sentiment qui, en
rendant la position occupée inacceptable, conduit I'individu a s’inscrire en formation pour
«monter le plus haut possible ». Ces auditeurs peuvent méme trouver dans leur situation
professionnelle déplaisante confirmation qu’il leur faut absolument se former pour pouvoir
évoluer professionnellement.

D’autres auditeurs ont une perception encore plus défavorable de leur environnement
professionnel. Celui-ci leur parait fermer toute possibilit€ d’évolution personnelle. Cette
perception les décide de conduire un projet de reconversion (mobile-type « reconversion
volontaire » : 14 %), alors que leur parcours professionnel antérieur ne semble pas clairement
justifier une telle décision. En effet, ce parcours a été stable ou ascendant pour beaucoup. Ces
individus n’ont connu ni chdmage ni menace. Par contre, ils sont nombreux, plus de la moitié, a
se sentir bloqués dans leur évolution professionnelle, la volonté de reconversion peut sembler
logique en ce cas.

3. Enfin pour les derniers auditeurs, I’appréciation sur la situation professionnelle est positive ou

la situation professionnelle leur est pour I'instant indifférente. L’appréciation positive conduit les
auditeurs 4 construire des projets d’évolution étroitement articulés a la situation professionnelle
actuelle. L’indifférence vis-a-vis de la situation professionnelle se construit sur I’espérance que les
projets formulés aujourd’hui trouveront une confirmation dans le futur.

Pour une partie d’entre eux (dans lequel s’intégrent aussi les auditeurs se sentant bloqués que
nous avons décrit un peu plus haut pour constituer le mobile-type « promotion sociale » : 24 %
de la population totale), la situation professionnelle leur est indifférente, car ils définissent leur
avenir de maniére volontaire et sans tenir compte des éventuelles difficultés qu’on pourrait
anticiper. Dans ce dessein, ils mobilisent avant tout des ressources psychiques (la volonté de
revanche, le désir d’y arriver) qui leur permettent en grande partie de faire abstraction de la
réalité ou de leur contexte professionnel. Si les chances de promotion permettent a ce type de
mobile d’apparaitre plus facilement, elles ne sont pas une condition impérative. A la limite, le
parcours de formation peut se dérouler sans aucune articulation avec la situation
professionnelle. Seule 1’obtention du dipldme d’ingénieur marquera I’arrét de la formation et la
tentative de négocier le titre obtenu dans la sphere professionnelle. Les auditeurs de ce mobile
correspondent a I’archétype de la promotion sociale traditionnelle. Ce qui les motive c’est
d’évoluer fortement de maniere ascendante. Ils tentent de changer de catégorie sociale.
L’amplitude de la trajectoire anticipée explique que les parcours de formation se congoivent ici
dans la durée. Le dipldme en marque tres symboliquement les étapes.

D’autres auditeurs se définissent des objectifs a court terme dont le réalisme est la
caractéristique majeure (mobile type « gestion de carriere » : 11 %). Leur parcours est une suite
d’étapes qu’ils franchissent successivement en privilégiant les moyens les plus efficaces, les
moins cofiteux pour réaliser ce projet. L'existence d’un environnement favorable ou, au
minimum, on ne se sente ni bloqué, ni menacé est alors une condition sine qua non pour se
construire des projets professionnels. Ils s’opposent ainsi aux auditeurs en position défensive en
adoptant des objectifs d’évolution trés précis et qui sont fortement articulés a leur analyse du
contexte professionnel. On a ici une autre conception de la carriére professionnelle. Celle-ct ne
se construit plus sur le modéle d’une évolution ascendante de grande amplitude dont e terme est
défini dés le départ. Au contraire, dans un contexte professionnel beaucoup plus incertain, ies
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individus y adaptent leurs comportements et leurs espérances. C’est alors par une stratégie de
petits pas qu’ils conduisent leur carriére. Interrogés sur leur projet professionnel en venant
s’inscrire, pres des deux tiers des individus de ce groupe répondent qu’ils viennent améliorer
leurs compétences. La plupart des autres désirent obtenir une promotion.

Classement des anciens auditeurs selon leur « mobile » i ’entrée en formation

Type de « mobiles » % %

Promotion sociale Promotion sociale 24 24
Gestion de carriére 11

Gestion rationnelle Accumulation de ressources 18 44
Reconversion volontaire 15

Gestion sous contraintes  |Reconversion forcée 9 24
En danger professionnel 15

Recherche de son orientation professionnelle (non étudié ici) 8 8

Total 100 100

Effectifs | 5237 | 5237

La perception d’une sensation de blocage professionnel s’inscrit dans une dynamique
familiale et personnelle

L’appréciation de la situation professionnelle et la maniére dont la gérent les individus orientent
ainsi fortement le type de projets d’évolution professionnelle comme les usages de la formation.
Pourtant cette appréciation ne peut étre totalement déduite de la situation professionnelle actuelle de
nos auditeurs.

La sensation de menace telle qu’elle est vécue par les auditeurs s’appuie pourtant sur une réalité
vécue. C’est par ce qu’ils ont déja auparavant été confrontés au chémage, pour pres de la moitié
d’entre eux, eu des évolutions professionnelles descendantes ou fluctuantes pour plus d’un quart
d’entre eux que ces auditeurs sont aussi sensibles aux indices de leur situation professionnelle qui
pourraient leur faire craindre le pire. Ajoutons que I’expérience du choémage et I’occupation de
situations professionnelles plutot défavorables sont largement corrélées. Les deux tiers de ceux qui ont
eu une trajectoire descendante et la moitié de ceux qui ont connu une trajectoire fluctuante ont aussi
connu des périodes de chomage, le plus souvent de longue durée. A I’inverse, moins d’un tiers de ceux
qui ont eu une trajectoire ascendante sont passés par le chdmage et le plus souvent sur de courtes
périodes.

Une grande part de ces auditeurs se trouvent encore au chémage  leur inscription en formation
(59 %). De ce fait, nous ne disposons pas, par nature, d’informations sur leur situation professionnelle.
La maniere dont la situation professionnelle influe sur I’existence ou I’absence d’une perception de
blocage ou de menace, ne peut donc étre analysée.

Par contre pour ceux de nos auditeurs qui se sentent bloqués, nous connaissons leur situation
professionnelle & I'inscription au CNAM et avons des informations sur leur parcours antérieur. Nous
avons alors tent¢ de comprendre ce qui influait le plus fortement sur cette situation de blocage vécue
par les auditeurs.

Pour cela, nous allons modéliser la sensation d’étre bloqué au moment de son inscription en
formation a partir d’un ensemble de variables caractérisant sa situation et son parcours professionnel,
son environnement professionnel ou personnel (modgle logistique).

Le jugement porté parfois sur les auditeurs du CNAM, qui «en tant qu’institution marginale
accuetlle les demi-ratés du systéme scolaire traditionnel » (Champagne, Grignon, 1969), renvoie I’ins-
cription au CNAM a une histoire familiale et individuelle qui remonte bien en amont du CNAM. Pour les
auteurs s’inscrivant dans I’école de la reproduction, c’est en effet dans le déterminisme social qu’il
faut chercher les explications de la position des auditeurs et les raisons de leur inscription au CNAM.
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Ce serait parce que les auditeurs auraient échoué, surtout dans leur parcours de formation initiale mais
aussi dans leur carriere professionnelle, qu’on les retrouve au CNAM.

Encart sur le modéle Logit (les résultats du modéle figurent dans le tableau en annexe)

La sensation d’étre «bloqué » dans sa carriere professionnelle est étudiée a partir des variables
suivantes :

— le parcours professionnel avant I’entrée en formation (forme ascendante, stable ou descendante du
parcours, durée de chOmage dans les années précédentes, changements éventuels de qualification, de
fonction, de profession, d’entreprise),

—la situation professionnelle au moment de I’inscription en formation (catégorie professionnelle,
statut, fonction, secteur et taille d’établissement, durée hebdomadaire de travail),

— la situation sociale relative de I’'individu par rapport a celle de ses parents,

— les ressources familiales ou extra-professionnelles (appui ou hostilité du conjoint éventuel, nombre
d’enfants a charge),

— les ressources professionnelles qui ramenent une dizaine de variables a une typologie unique en
terme d’intensité de ressources permettant de conduire sa formation dans des conditions favorables ou
non (cf. encart sur les ressources plus loin),

— les caractéristiques personnelles : ge, sexe, nationalité.

Dans cette logique, on pourrait penser que la sensation de blocage ressentie par certains
auditeurs est produite par une trajectoire familiale et professionnelle dont I’aspect ascensionnel est
contrarié. C’est le changement de contexte ou de milieu et le décalage entre habitus et champ que ce
changement engendre qui produirait une certaine fragilité sociale. Au contraire I’homogénéité de
positions entre générations, qui induit une tres forte liaison entre ’habitus et le champ (« nécessité
faite vertu », selon I’expression de Bourdieu (1979)), interdirait la formulation de projets d’avenir. Par
ailleurs les parcours de contre-mobilité sociale, parce qu’ils visent la congruence entre position
d’origine et position visée par I’individu, fonctionneraient sur une articulation anticipée de 1I’habitus et
du champ.

En fait, ce schéma est largement inapplicable a notre population : la dynamique ascendante du
parcours personnel crée une assurance face a ’avenir plus forte que celle de la trajectoire sociale.
C’est en effet la relative stabilit¢ des positions ou un parcours professionnel ressenti comme
descendant qui influe le plus sur le sentiment de blocage. Un parcours professionnel descendant avant
I’inscription au CNAM augmente le sentiment de blocage de 1,34 (cf. tableau en annexe). Au contraire,
avoir le sentiment d’occuper une position sociale plus élevée que celle de ses parents diminue le
sentiment de blocage. Plus que I’origine, c’est donc la dynamique d’ensemble de la trajectoire qui est
déterminante pour expliquer que les individus se trouvent ou se sentent dans une relative position de
faiblesse dans leur situation professionnelle. La trajectoire familiale semble donc quand elle s’inscrit
en dynamique permettre aux individus d’acquérir des ressources internes qui leur permettent de réussir
a occuper des positions professionnelles relativement plus avantageuses ou a porter une appréciation
plus positive sur ces positions.

La dynamique familiale ne suffit bien slir pas pour avoir une perception favorable de son
environnement. La succession des postes occupés et leur hiérarchisation interviennent aussi forte-
ment : avoir eu dans son parcours des activités qui se réduisent multiplie par 1,34 la probabilité d’avoir
le sentiment de blocage et le fait d’avoir eu des activités fluctuantes multiplie cette probabilité par
1,18. La pente du parcours professionnel est ainsi porteuse d’une appréciation plus ou moins favorable
du contexte.

A I'inverse, on pourrait s’attendre 4 ce que I’expérience du chémage se traduise aussi dans la
perception que les auditeurs ont de leur contexte. Cet effet n’est pas confirmé au niveau statistique.
Toutefois on ne peut exclure une liaison entre chdmage et blocage. En effet, les caractéristiques de
notre population et le fait que les anditeurs qui signalent avoir vécu plus d’un an de chémage sont
nombreux i se trouver encore dans la méme situation font qu’ils ne peuvent répondre a la question du
blocage de la situation professionnelle.
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Tout a fait logiquement, la sensation de blocage augmente avec I’age puisque les possibilités de
promotion se réduisent. Ainsi le fait d’avoir moins de 25 ans diminue la probabilité de ce sentiment de
0,62, soit prés de deux tiers.

Mais la progression professionnelle ne se traduit pas mécaniquement par une diminution de
cette sensation de blocage. Au contraire, I’accés 4 une qualification supérieure avant I’entrée au CNAM
se traduit paradoxalement par une multiplication par 1,24 de la probabilité de se sentir bloqué. Une
promotion est en effet rarement suivie immédiatement d’une autre promotion. De ce fait, la promotion
produit un blocage provisoire de la carriére. Dans un second temps, les individus pourront apprécier

I

s’1ls conservent encore des possibilités d’évolution ou s’ils n’en ont aucune.

On voit donc que la dynamique d’ensemble du parcours individuel, qui prend souvent sa source
dans une trajectoire familiale, influe trés fortement sur I’appréciation plus ou moins positive que les
individus portent sur leur situation 2 un moment donné. On peut penser que la confrontation entre cette
dynamique d’ensemble et les positions occupées 3 un moment donné peuvent produire des
appréciations assez diversifiées.

Plus que la position occupée, le sentiment de détenir ou non des ressources profession-
nelles est déterminant pour comprendre les sentiments de blocage ou de menace

Le résultat du traitement statistique effectué nous conduit a conclure que les variables objectives
de la situation professionnelle interviennent assez peu sur cette sensation de blocage. Pourtant
certaines variables ont des effets automatiques sur les conditions d’emploi et les possibilités de
progression’. Notamment Poccupation d’une fonction relativement élevée dans la hiérarchie
professionnelle réduit obligatoirement les chances de promotion, car les postes les plus élevés sont les
plus rares. Pourtant les auditeurs qui occupent les fonctions les plus hautes sont aussi ceux qui
ressentent le moins la sensation de blocage. Le fait d’avoir une fonction de cadre divise par 1,3
(=1/0,77) la probabilité de se sentir bloqué dans sa progression professionnelle et d’étre ingénieur la
divise par 1,7 (=1/0,59). De la méme fagon, les caractéristiques de I’entreprise des auditeurs ne jouent
pas sur ce sentiment, alors que par exemple les possibilités de promotion sont moins élevées dans les
PME que dans les grands groupes. Cette relative indifférenciation du contexte se retrouve dans les
caractéristiques de I’emploi occupé : étre en CDI, fonctionnaire, en CDD ou 4 son compte ne change pas
fondamentalement I’appréciation que les auditeurs portent sur leur situation.

Encore une fois plus que la situation réelle qui pése pourtant sur tous les salariés de manicre
identique, c’est la dynamique interne du parcours qui crée une perception plus ou moins favorable de
la position professionnelle.

Tout au plus peut-on remarquer que 1’appartenance i un secteur en déclin comme I’industrie
multiplie par 1,13 la probabilité de se sentir bloqué et que, au contraire, travailler dans le secteur des
services non marchands qui est en développement diminue cette probabilité par 1,2 (=1/0,83).

En fait, la sensation de blocage est une opinion générale que les individus portent sur leur
situation professionnelle a partir d’un diagnostic plus détaillé. Ils apprécient les ressources (cf.
encadrés ci-dessous) que leur offre leur situation et apprécient leurs possibilités de progression en
conséquence. Plus ils sentent détenir de ressources et moins ils se sentent bloqués : avoir des
ressources positives divise par 1,64 la probabilité d’avoir une sensation de blocage.

2. Par exemple, la hiérarchie des secteurs selon les gains versés et leur structure de qualification oppose d’une part les
secteurs du conseil et de ’assistance aux entreprises et celui de la recherche et du développement ol les salaires sont les
plus élevés (environ 20 000 F en brut mensuel) et ou le pourcentage de salariés trés qualifiés est important, et d’autre part
les secteurs de I’industrie du cuir et de I’habillement, de I"hétellerie et du commerce de détail ot les salaires dépassent de
peu 10 000 F brut mensuel, et ol se concentre la main-d’ceuvre la moins qualifiée (La rémunération des salariés en 1999,
Premiéres informations et premiéres synthéses n°04.1, janvier 2001). Ces différences dessinent des contextes plus ou
moins favorables pour I’évolution professionnelle des salariés de ces secteurs.
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Ressources de ’environnement professionnel

Un ensemble de variables sur I'attitude de I’employeur et de la hiérarchie vis-3-vis de la formation
suivie a I'initiative des individus, sur le soutien de I’entreprise, sur les possibilités de promotion dans
I'entreprise sont prises en compte. Elles ont fait I’objet d’une analyse factorielle et typologique qui a
conduit 2 la construction d’une typologie en cinq catégories’.

Les ressources professionnelles dépendant essentiellement de Iattitude plus ou moins favorable de
I’environnement professionnel. Une analyse factorielle des données a permis de construire une
typologie en cinq groupes de ressources professionnelles.

1. Le groupe des ressources « trés positives » (5 % des individus)

Ce groupe est tres favoris€ au niveau de I’environnement professionnel. L’employeur est trés
favorable a la formation. Son attitude positive se traduit par I’envoi du salarié en formation, par le
financement de sa formation ou par I’accord d’un aménagement d’horaire, parfois les trois ensemble.
De plus, les possibilités personnelles de promotion étaient considérées comme trés favorables par
presque tous les individus de ce groupe.

2. Le groupe des ressources « positives » (28 % des individus)

Les individus de ce groupe sont favorisés au niveau de I’attitude des employeurs et moins favorisés au
niveau des possibilités de promotion. Leur employeur a été trés peu souvent indifférent. 1l a facilité la
formation, par aménagement d’horaire, ou simplement par un accord favorable. Les possibilités de
promotion sont plutdt favorables pour les deux tiers des individus de ce groupe. Le tiers restant se
partage entre des possibilités défavorables ou peu favorables de promotion.

3. Le groupe de I’absence de ressources (26 % des individus)

L’indifférence de I’employeur a I’égard de la formation de son salarié ou de la formation i I’initiative
individuelle en général caractérise bien ce groupe. Cependant, une moitié des individus de ce groupe
pense avoir des possibilités de promotion plutot favorables et 1’autre moitié peu favorables. Cette
derniere modalité est bien du c6té de I’absence de ressource.

4. La non-perception de ressources (23 % des individus)
Les individus de ce groupe n’ont pas d’idée sur la possibilité de promotion cu de carriére dans leur
entreprise. L attitude des employeurs est ici trés disparate.

5. Le groupe des ressources négatives (12 % des individus)

La presque totalité de cette population déclare n’avoir aucune possibilité de promotion. Pour la moitié
des individus, I’employeur a été indifférent a leur entrée en formation. L’ autre moitié correspond 2 une
attitude de I’employeur plus ou moins conciliante.

On obtient ainsi une appréciation de la situation professionnelle qui se construit a partir d’une
dynamique personnelle dont les deux principales constituantes sont la dynamique intergénérationnelle
d’une part et la pente du parcours professionnel d’autre part. Cette dynamique, quand elle existe,
conduit les individus a occuper une situation professionnelle plus favorable ou 4 formuler sur cette
situation une appréciation plus favorable®.

Cette appréciation n’est pas toujours uniquement le produit de la dynamique antérieure, mais
intégre une anticipation de la maniere dont la situation professionnelle risque d’évoluer. Les
informations sur lesquelles les auditeurs construisent cette anticipation sont souvent complexes et

3. Pour en savoir plus, on se reportera au document de travail : Correia, Laporte, Pottier (décembre 1999).

4. 1l est en fait trés difficile de faire la différence entre les caractéristiques objectives de la situation professionnelle et leur
appréhension par les individus. Toutefois, cette distinction ne préscnte pas forcément un trés grand intéeét. Les cas ou les
individus disent se treuver dans une situation favorabie alors que ¢’est Uinverse sur le terrain paraissent marginaux. Par
ailleurs, porter un jugement favorable sur une situation revient souvent 2 créer une situation réetlement favorable. Nous
faisons ici référence aux effets auto-prédictifs des jugements, mis & jour par les psychosociologues (par exemple Dubois,
1987}, ou par ’aspect opératoire de certains jugements décrits par Austin (1962).
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constituées de faits sans grande importance chacun pris un 2 un, mais dont I’accumulation fait sens.
Cette complexité est bien sir difficile a appréhender objectivement pour un observateur extérieur et se
coule assez mal dans la nécessaire rigueur d’une batterie d’indicateurs objectifs.

Conclusion

Nous pouvons donc conclure, au vu des résultats du traitement statistique, au primat de la
dynamique d’ensemble sur les caractéristiques des situations professionnelles. Par exemple, la
dynamique d’ensemble permet de faire abstraction de situations défavorables ou au contraire rend plus
difficile la mobilisation de situations favorables. Toutefois, la répétition de situations défavorables ou
favorables ou la persistance d’une appréciation favorable ou défavorable parait susceptible de
contrarier cette dynamique d’ensemble. Toutefois, nous ne pouvons, pour I’instant, savoir i partir de
quel niveau de répétition ou de persistance, les caractéristiques des situations professionnelles peuvent
cristalliser une nouvelle dynamique professionnelle.
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Effets des caractéristiques professionnelles et personnelles sur le sentiment d’étre « bloqué »
dans sa carriere professionnelle

e Rapport a la
Variables 0dds ratios | Probabilitéde | LR ¢ de
I’événement o
référence
Constante 0.21 .55 1
Sexe Hommes Réf
Femmes Ns
Nationalité Frangais Réf
Etrangers Ns
Age Moins de 25 ans 0.418 .34 .62
25-29 ans Réf
30-34 ans Ns
35-39 ans Ns
40 ans et plus Ns
Nombre de mois de chdmage avant Moins de deux mois Réf
I’inscription au CNAM
2 mois a2 un an Ns
Plus d’un an 0.633 44 79
Les activités professionnelles avant Se sont réduites 2.309 74 1.34
Pinscription :
Sont restées stables Réf
Se sont élargies Ns
Ont été fluctuantes 1.507 .65 1.18
Vous avez obtenu une qualification Oui 1.765 .69 1.24
supérieure avant [’entrée
Secteurs d’activité économique Services marchands Réf
Industrie 1.340 .62 1.13
Services non marchands 0.689 46 .83
Tous les autres secteurs Ns
Emploi a I’entrée au CNAM Cadres 0.606 43 a7
Ingénieurs 0.395 33 .59
PI publics Ns
PIACE Ns
Techniciens Réf
Employés Ns
Ouvriers Ns
Type de ressources professionnelles Ressources positives 0.415 .34 .61
Ressources moyennes 0.556 41 74
Absence de ressources Réf
Ressources négatives Ns
Position sociale « objectives » par Plut6t supérieure Réf
rapport a celle des parents
Plutét identique 1.488 .65 1.17
Plut6t inférieure 1.380 .63 1.14
Pas comparable Ns
Paires concordantes (en %) 70 %

Lecture : Ces effets sont étudiés « toutes choses égales par ailleurs ». Pour chaque caractéristique, la situation de référence
par rapport a laquelle sont étudiés les effets est indiquée (Réf). Le signe « Ns » signifie que la situation correspondante n’est
pas statistiquement significative. Pour chaque réponse significative, sa probabilité « toutes choses égales par ailleurs » est
calculée (Colonne : probabilité de I’événement) ainsi que le rapport de celle-ci a la probabilité de la situation de référence
(colonne : rapport a la probabilité de référence). Ainsi, la probabilité de la situation de référence est de .55. Toutes choses
égales par ailleurs, le fait d’avoir moins de 25ans diminue le sentiment d’étre bloqué d’environ deux tiers {.62)

Nous avons retiré du tableau ci-dessus les variables suivantes utilisées dans le modéle, mais qui ne présentaient aucune

significativité :

o Le nombre d’employeurs avant Uentrée en formation,
o La fonction occupée, le statut d’emploi, le nombre d’heures hebdomadaires de travail, la taille de I’établissement du
lieu de travail lors de ’inscription au CNAM,

®©  Les ressources familiales et le nombre d’enfants a charge.
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8% Journées d’études Céreq — Lasmas-IdL, Marseille, 17 et 18 mai 2001
« Construction et usage des catégories d’analyse »

Mesurer le déclassement a ’embauche des jeunes :
I’exemple des titulaires de DUT et de BTS

Jean-Francois Giret, Charline Hatot

Introduction

Le déclassement & ’embauche a été ces deux derniéres décennies une des caractéristiques
majeures de I’insertion des dipldmés en France. Des générations de sortants du systtme éducatif de
plus en plus formés ont eu des difficultés croissantes pour obtenir un emploi correspondant a leur
niveau d’études. Des lors, sont apparues des situations de déclassement, de dévaluation des diplomes
et de file d’attente pour accéder aux emplois qualifiés (Baudelot et Glaude, 1989 ; Gamel, 1995,
Forgeot et Gautié, 1997).

Dans un contexte d’allongement général du niveau d’études, I’analyse dynamique du
déclassement des salari€s n’est pas immédiate, sauf a postuler comme le précise Eckert (1999, p-227)
«un ajustement permanent tant qualitatif que quantitatif des qualifications professionnelles proposées
par les individus en quéte d’emploi aux besoins de recrutement exprimés par les entreprises ou les
administrations ». En statique, I’étude de déclassement souléve moins d’objections dans la mesure o
I’on suppose parfaitement connus les besoins de recrutements et I’offre de qualifications. Un salarié
est alors considéré comme déclassé lorsque le niveau de formation requis normalement pour son
emploi est inférieur a son niveau de formation initiale.

Définir en ces termes le déclassement pose néanmoins deux types de problémes. Le premier,
comme le remarquent Forgeot et Gautier (1997) ou Fondeur (1999) est 1ié la définition empirique du
« normalement ». Postuler une norme revient a faire des hypothéses sur I’existence et la mesure de
cette norme. Or, plusieurs questions se posent. Est-elle indépendante du niveau de formation, de
I’emploi, de la conjoncture économique ? Qui définit la norme : est-ce chaque salarié qui donne son
opinion, un spécialiste des emplois qui est sensé connaitre la formation nécessaire pour chaque emploi
ou un statisticien qui se base sur le résultat d’enquétes sur le marché du travail ? Autant de questions
sur lesquelles nous essayerons de revenir dans la premiére partie de cet article. Le second probléme est
encore plus général : assimiler le déclassement a un excédent de formation par rapport aux besoins de
I’emploi revient & ne prendre en compte qu’une partie des compétences de 'individu et a négliger
toutes les autres (Béduwé, Giret, 1999 ; Groot, Maassen Van den Brink, 2000). La définition ci-dessus
fait I’hypothése que seule la formation initiale est a prendre en compte pour étudier le déclassement.
Or, il est possible qu’a niveau de formation identique, les travailleurs déclassés différent des
travailleurs qui ont atteint la « norme », par des compétences moins adaptées que les autres a I’emploi
qu’ils occupent (Green et alii, 2000). Nous essayerons 1a encore de tenir compte de ces critiques dans
la suite de notre article.

Il est possible, a partir de ’enquéte « Génération 92 » du Céreq d’étudier le déclassement a
I’embauche des jeunes sortis en 1992 du systeme éducatif. Notre analyse, dans la seconde partie de cet
article, se limitera a I’étude des sortants de BTS ou de DUT, qui ont été particulierement touchés par le
déclassement & ’embauche dans les années 1990-2000 (Martinelli et Vergnies, 1995, 1999). Nous
testerons la pertinence de deux mesures du déclassement généralement utilisées dans la littérature :
une mesure normative, basée sur une analyse des emplois, et une mesure plus subjective se référant a
I’opinion du jeune. Aprés avoir comparé ces deux mesures, nous essayerons de mieux cerner les
facteurs qui vont expliquer dans les deux cas le déclassement au premier emploi, puis a la date de



’enquéte, cinq ans aprés la sortie du systtme éducatif. Il est possible que certaines variables
influencent plus la perception « subjective » du déclassement alors que d’autres cernent mieux sa
mesure « normative » . On peut supposer que la référence subjective dépende des caractéristiques
sociales et individuelles des jeunes alors qu’une mesure du déclassement plus normative soit
davantage li¢e aux caractéristiques de I’entreprise qui recrute le jeune.

1. Le déclassement : un probléme de mesure ?

Dans la littérature économique anglo-saxonne, ’analyse du déclassement est principalement
associ€e au travaux sur la sur-éducation. Trois types de mesures sont généralement présentées (Van
der Velden, Van Smoorenburg, 1997 ; Hartog, 1999 ; Fondeur, 1999 ; Hartog, 2000) pour appréhender
le déclassement — ou la sur-éducation’ — d’un individu par rapport a son emploi.

Une premiére mesure repose sur I’analyse du poste de travail effectuée par un spécialiste ou des
spécialistes (Job Analysis method-JA). Elle suppose, dans une perspective adéquationniste, la mise en
relation d’une nomenclature de niveaux de diplomes et de niveaux d’emploi. Cela a été fait en France,
notamment par Affichard (1981) qui a utilisé une nomenclature issue des travaux préparatifs du
VII® Plan pour « permettre le rapprochement des nomenclatures de classement des emplois avec les
criteres de qualifications des individus, en fonction principalement du niveau de formation requis pour
occuper les emplois » (Affichard, 1981, p.18). La grille de correspondance entre le groupe
professionnel et le niveau de diplome permet de classer en trois grandes catégories le recrutement de
débutants : les recrutement de sous-diplomés, les recrutement « normaux » et les recrutements de sur-
diplomés.

La deuxieme mesure se réfere a un seuil statistique de déclassement : 1’éducation requise est
alors établie a partir de niveaux de formation atteint par une partie des travailleurs (généralement la
plus grande) exergant la profession (Realized Matches method-RM). Forgeot et Gautier (1997)
proposent une table de correspondance dipl()me—profession2 et un critere d’ordre statistique qui tient
compte de I'importance relative des catégories sociales pour chaque niveau de formation et
symétriquement, des parts relatives des différents diplomes dans chaque catégorie sociale. Ce seuil
peut également €tre construit & partir d’un nombre d’années d’études moyen, modal, plus ou moins
I’écart type de la distribution du nombre d’années d’études pour chaque profession (Verdugo et
Verdugo, 1989).

La troisieme mesure se base sur la perception individuelle du déclassement : I’individu spécifie
le niveau d’études nécessaire pour I'emploi qu’il occupe (Worker Self-Assesment method-WA).
Comme le remarque Hartog (2000), la question peut étre directe et explicite, le salarié devant se
positionner sur le niveau d’éducation par rapport a son emploi actuel, ou plus indirecte. Dans ce cas,
on lui demande quel est le niveau d’éducation nécessaire pour occuper un emploi comparable au sien
(Sicherman, 1991 ; Alba-Ramirez, 1993).

Cette derniere méthode présente I’avantage de fournir une mesure du déclassement spécifique a
un contexte déterminé (une entreprise, un secteur, ...) et qui peut s’adapter trés rapidement 2 des
changements technologiques ou organisationnels. Elle ouvre cependant la voie 2 la subjectivité
individuelle : la perception du déclassement pour un salarié occupant un emploi donné risque d’étre
différente de celle d’un salarié pareillement diplomé occupant le méme emploi. Comme le soulignent
Dolton et Vignoles (2000), le sentiment de déclassement est d’autant plus important qu’il existe une
norme ou des reperes pour 'individu. Dans une grande entreprise ou les tiaches sont standardisées, ou
la division et I’organisation du travail sont établies, les jeunes auront moins de difficultés i s’estimer
déclassés. En revanche, dans une petite entreprise ot la main-d’ ceuvre est polyvalente, on peut penser
que les jeunes auront moins d’informations pour se juger déclassés. L’expérience professionnelle est
également tres importante dans la mesure ou elle peut influencer la perception du déclassement. Celle-

1. 11 ne s’agit pas ici de discuter du bien-fondé de 1'hypothese de sur-éducation mais simplement de présenter les différentes
méthodes utilisées dans cette littérature, qui peuvent étre associées a I’analyse du déclassement.
2. A partir de ’enquéte Emploi de 1986 pour les jeunes.
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ci risque d’évoluer entre le début et la fin de la perlode d’emploi. A partir de I’enquéte de I'INSEE sur
les conditions de vie des ménages d’octobre 1996°, Bodier et Crenner (1997) notent que les problémes
de surqualifications touchent plutét les jeunes que les adultes et qu’un tiers des ‘Personnes se disant
surqualifiées a leur embauche jugent leur probléme résolu au moment de ’enquéte”.

La mesure statistique du déclassement (méthode RM) a également certaines limites. C’est avant
tout une méthode statique qui se base sur des appariements observés sur le marché du travail entre des
individus et des emplois. Autrement dit, elle correspond a un ajustement ex-post entre une offre et une
demande de diplomés souvent considérés comme homogenes. Si I’offre de diplomés sur le marché du
travail augmente alors que les besoins en quahﬁcatxon du systeme productif restent les mémes, la
méthode conduit A sous-estimer le déclassement’. En effet, I’augmentation du nombre de diplomés se
répercutant sur les recrutements de chaque profession, elle se traduira par une élévation du niveau de
recrutement et donc par une baisse mécanique du déclassement. De plus, lorsque cette méthode définit
un nombre d’années d’études « normal » pour accéder a une profession et un intervalle de confiance
autour de se seuil, elle conduit automatiquement a une symétrie dans les résultats de I’influence
respective de la sur et sous-éducation.

Hartog (2000) présente la premicre méthode (JA) comme celle qui est « conceptuellement supé-
rieure » : elle est cependant la plus difficile a adapter en cas de changements fréquents dans le systéme
productif. Elle impliquerait une redéfinition permanente — et donc cofiteuse — des professions par des
spécialistes.

Plusieurs études ont comparé les mesures du déclassement données par les différentes méthodes
avec souvent des résultats tres différents. Van der Velden et Van Smoorenburg (1997) ont confronté la
premiere méthode (JA) et de la troisieme méthode (WA) a partir de données des Pays-Bas sur des
jeunes hollandais, un an apres leur sortie de formation” : ils montrent que la corrélation du nombre
d’années d’études requis pour I’emploi occupé est de 0,66 au niveau individuel et 0,78 au niveau
agrégé de chaque profession. Pour la méthode WA, le niveau moyen d’éducation exigé était de 13,2
ans et 23 % des jeunes avaient un emploi dont la formation exigée était inférieure a leur niveau
d’éducation. Pour la méthode JA, le niveau moyen d’éducation exigé était de 11,4 ans et 65 % des
jeunes étaient considérés comme sur-diplomés. A partir de données agrégées issues de 25 études
concernant différents pays et différentes périodes7, Groot et Maassen Van den Brink (2000) proposent
de comparer le taux de sur-éducation selon la mesure qui est utilisée dans chaque étude. Ils montrent
que seule la mesure statistique (RM) conduit a une sous-estimation du taux de sur-éducation de prés de
la moitié de sa valeur.

Les économistes se sont naturcllement intéressés aux conséquences du déclassement, souvent
assimilé a la sur-éducation, sur le salaire. L’objectif était alors de mesurer le rendement des années
supérieures a la « norme » requise par chaque emploi (Hartog, 1999 ; Hartog 2000), ’hypothése
implicite étant qu’il n’y aurait pas de déclassement si le rendement des années d’études
supplémentaires étaient identiques a celui des autres années d’études. Ils ont généralisé la fonction de
gains de Mincer en introduisant deux nouveaux termes : le nombre d’années de suréducation (nombre
d’années d’études réel — nombre d’années requis si la différence est positive, sinon 0), le nombre
d’années de sous-éducation (nombre d’années d’études exigé ~ nombre d’années réel si la différence
est positive, sinon 0). L’analyse des résultats de cette fonction dite ORUS, montre notamment que la

3. L’individu devait se dire « sur-dipldmé » ou « surqualifié » pour son emploi au moment ot il a intégré I’établissement,
puis a la date de ’enquéte. Au total, 8,7 % des salariés de moins de trente ans se disaient surqualifiés & la date de I’enquéte
contre seulement 6,7 % pour I'ensemble des salariés (Bodier et Crenner, 1997, p.4).

4. Ils soulignent cependant que la majorité des salariés embauchés il y a plus de 20 ans sur un poste qu’ils jugeaient inférieur

a leur qualitication, pensent que leur probleme n’est toujours pas résolu.

. Comme le précisent Dolton et Vignolles (2000), il s’agit dans ce cas d’une pure hypothése d’inflation des diplomes.

. Il s’agit de sortants de I’enseignement secondaire et de I’enseignement supérieur professionnel.

7. Les auteurs utilisent les résultats de 25 études réalisées entre 1975 et 1995.

8. OrRU : Over-Required and Under-education.
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rentabilité de la suréducation est positive mais reste sensiblement inférieure a celle de la scolarité
exigéeg.

Au total, la littérature propose un large éventail de méthodes pour mesurer le déclassement mais
incite a une certaine prudence quant a I'interprétation des résultats. Elle souligne également 1I’intérét
d’utiliser plusieurs méthodes pour cemner la pertinence réelle de ce phénomene. C’est ce que nous

ferons dans la seconde partie de cet article, ol nous essayerons de mesurer le déclassement des
titulaires de BTS et de DUT lors de leur entrée sur le marché du travail.

2. Le déclassement des diplomés de BTS et DUT

L’enquéte « Génération 92 » du Céreq retrace la carri¢re professionnelle des jeunes sur leur cing
premieres années de vie active. Le suivi longitudinal des jeunes durant cette période va nous permettre
de comprendre les processus de déclassement et les possibilités de reclassement des diplomés de STS
et d’1UT, sortis du systéeme éducatif en 1992.

Nous retiendrons ici deux mesures du déclassement : le déclassement normatif et le
. .10
déclassement subjectif .

Le premier correspond a la nomenclature proposée par Affichard (1981) : un diplomé de
formation supérieure courte sera considéré comme sur-dipldmé s’il a un emploi salarié d’ouvrier ou
d’employé, qualifié ou non qualifié. Cette proposition ne semble pas étre remise en question
actuellement : si ces deux formations correspondent a des itinéraires scolaires souvent trés différents,
avant et méme apres le diplome (Ertul, 2000), elles ont toutes deux pour vocation la formation des
techniciens supérieurs sur le marché du travail. Notons de plus que I’approche statistique proposée par
Forgeot et Gautier (1997), a partir de I’enquéte emploi de 1996, conduit aux mémes conclusions que la
proposition d’ Affichard pour les dipldmés de BTS et d’IUT. Sur la base de ces travaux, la variable que
nous retenons pour qualifier le déclassement de « normatif » est la PCS. Le déclassement sera donc
codé :

0-si la PCS du jeune appartient a la catégorie d’employé ou d’ouvrier,

1-si la PCS du profession jeune appartient a la catégorie profession intermédiaire ou cadre.

La seconde mesure du déclassement est basée sur 1’opinion directe du jeune sur son emploi. Elle
fait référence a sa compétence et non pas seulement a son diplome. En revanche, elle ne permet pas de
faire référence a une date précise : le moment de I’embauche, la fin du contrat. La question d’opinion
posée est'!:

« Diriez-vous que vous étiez utilisé :

0-en dessous de votre niveau de compétences

1-a votre niveau de compétences ou au-dessus » ?

Regardons tout d’abord le déclassement au premier emploi (tableau 1). 56,1 % des jeunes
diplomés de STS et d’IUT sont déclassés si I’on utilise la mesure statistique du déclassement alors que
seulement 48,4 % se disent déclassés. Cependant, globalement, les deux mesures du déclassement
s’opposent pour plus de 37 % des jeunes : 22,6 % sont statistiquement déclassés alors qu’ils se disent
non déclassés, et inversement 14,8 % se disent déclassés alors qu’ils ne le sont pas selon le critére
statistique.

9. Hartog (1999, p. 54) précise que ce résultat se base sur une série de 45 régressions, portant sur 5 pays (Pays-Bas, Espagne,
Portugal, Royaume-Uni, Etats-Unis) pour différentes années et qu’il ne dépend pas de la méthode utilisée pour mesurer
la scolarité (WA ou JA).

10. Ces deux mesures ne s’appliquent qu’aux jeunes salariés.

11. Cette question a été posée pour tous les premiers emplois, les emplois d’au moins trois mois ct tous les emplois 2 la date
de I’enquéte.
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Tableau 1 - Le déclassement au premier emploi

% Déclassement subjectif
Pas de déclassement Déclassement total

Pas de 12.449 6.244 18.493
déclassement (29,08 %) (14,82 %) (43,9 %)

Déclassement | Déclassement 9.507 14.124 23.631
normatif (22,57 %) (33.53 %) (56.1 %)
Total 21.765 20.368 42.124

(51,6 %) (48,4 %) (100 %)

Le déclassement se traduit généralement par une baisse du salaire pour les jeunes, quelle que
soit sa mesure. La comparaison des salaires obtenus pour chaque groupe dans le tableau 2 révéle un
salaire moyen largement inférieur pour les jeunes qui sont déclassés'®. Néanmoins, les jeunes qui se
disent déclassés alors qu’ils ne le sont pas, si ’on utilise une mesure normative, ont un salaire certes
inférieur aux jeunes qui se considerent dans la norme (environ 450 francs de moins), mais largement
supérieur a ceux dont le déclassement est repéré par une mesure normative (7.228 contre
6.269 francs). Enfin, les jeunes qui se jugent et que 1’on considére déclassés touchent 5.455 francs, soit
800 francs de moins que ceux qui ne se jugent pas déclassés. La perception du déclassement par le
jeune se traduit donc par une réalité économique concréte : un jeune qui pense étre déclassé gagne
effectivement moins que les autres. Il est néanmoins difficile d’inférer une relation de causalité entre
ces deux variables : le jeune peut s’estimer déclassé parce qu’il gagne moins que ses collégues, ou au
contraire, gagner moins parce qu’il est déclassé. Il en va autrement du déclassement normatif dans la
mesure ou I’existence de systeme de classification, de convention collective incite I’employeur a payer
le jeune en fonction du niveau de qualification de I’emploi. Cependant, si I’on compare le salaire des
dipldmés de BTS et de DUT ayant un premier emploi d’ouvrier ou d’employé et le salaire des jeunes
sortant au niveau IV et occupant les mémes emplois, on constate en moyenne un salaire supérieur de
pres de 15 % pour les premiers. Bien que les employeurs ne proposent pas a leurs salariés un emploi
correspondant a leur formation, ils rétribuent partiellement leur diplome supplémentaire.

Tableau 2 — Le salaire des jeunes en fonction du déclassement (DUT-BTS)

Salaire net moyen
DUT-BTS
(en francs)
Non déclassé 7672
Non déclassé normatif
Déclassé subjectif 7.228
Non}declafse subjgctlf 6.269
Déclassé normatif
Déclassé
(subjectif et normatif) 5435
Salaire moyen total 6.546

L’analyse par filiere et spécialité de formation est encore plus sensible au choix de la mesure du
déclassement. 1II ressort du tableau 3 une forte opposition entre spécialités tertiaires et spécialités
industrielles. Si dans les spécialités industrielles et dans celles liées au commerce les deux mesures du
déclassement se rejoignent, les jeunes issus des spécialités comptabilité, tourisme et secrétariat
connaissent des taux de déclassement « normatif » supérieur de 25 a 30 % au déclassement subjectif.
Autrement dit, les jeunes se jugent moins déclassés dans ces filieres par rapport a leur déqualification
effective en termes de PCS. Par ailleurs, la comparaison BTS/DUT indique un niveau supérieur de
déclassement pour les premiers, 20 % de déclassés en plus pour le déclassement objectif, 10 % pour le
déclassement subjectif. Au total, 6 jeunes diplomés de BTS sur 10 n’ont pas obtenu un emploi
correspondant a leur dipléme mais seulement 5 sur 10 consideérent étre déclassés.

12. Un test sur les différentiels de moyenne a été réalisé entre les différents groupes. Dans tous les cas, [’hypothése d’égalité
des moyennes est rejetée.
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Tableau 3 - Deux mesures du déclassement par spécialité

Déclassement | Déclassement Déclassement | Déclassement
BTS subjectif objectif DuT subjectif objectif

- mécanique 46 % 56 % — mécanique 38% 30 %
L électricité 59 % 57 % — électricité 50 % 41 %
I techno. production 52 % 57 % — techno. production 30 % 17 %
I~ autre industriels 47 % 48 % — autres industriels 39 % 30 %
- commerce 47 % 49 % - commerce 46 % 43 %
- comptabilité 50 % 76 % — comptabilité 47 % 70 %
I tourisme 57 % 87 %

I secrétariat 50 % 80 %

|- autres tertiaires 4 % 34 % — autres tertiaires 49 % 41 %
lAgricole 49 % 58 %

Total BTS 50 % 61 % Total put 42 % 41 %

Les facteurs explicatifs du déclassement au premier emploi

Regardons maintenant les facteurs explicatifs du déclassement au premier emploi en fonction
des deux mesures que nous avons retenues. Nous utilisons un modele probit afin d’estimer la
probabilité d’étre déclassé pour chaque mesure du déclassement.

Les variables liées au parcours scolaire du jeune peuvent nous informer sur les compétences
acquises par le jeune en plus du diplome et de la spécialité de fin d’études. Il s’agit de I’existence de
petits boulots fréquents ou réguliers durant les études, du retard scolaire en 6™, de I’obtention d’autre
diplomes de Niveau III, des filiéres en terminale et dans la premiere année d’enseignement supérieur.
Nous avons également ajouté des variables liées au motif d’arrét des études. Etant donné le nombre
important de poursuites d’études a I’issue de ces diplomes de niveau III, on peut supposer que les
causes d’arrét des études pour les jeunes qui sortent directement sur le marché du travail influencent
leur stratégie d’insertion. Aussi, avons-nous retenu les deux principales causes, 1’arrét pour des motifs
scolaires (lassitude ou peur de I’échec), I’arrét motivé par I’envie de travailler.

Les variables caractérisant I’entreprise qui recrute le jeune peuvent également expliquer le
déclassement. La taille de 'entreprise, le statut de I’employeur — privé ou public —, la localisation de
I'entreprise donnent une information sur la nature de I’emploi proposée aux jeunes. Comme le
soulignent Dolton et Vignoles (2000), ’existence de marchés du travail segmentés conduit a des
mécanismes de déclassement souvent tres différents, pour des individus ayant le méme capital humain.

Le dipléme des parents peut également intervenir dans le déclassement. Les jeunes ayant des
parents diplomés de I’enseignement supérieur bénéficient du capital social de leurs parents par le biais
de réseau et peuvent éviter ainsi le déclassement. En revanche, les jeunes dont les parents sont peu
dipléomés, risquent d’avoir une perception différente de leur déclassement, par exemple, en le sous-
estimant. Nous avons enfin introduit la durée d’acceés au premier emploi afin de tester I’existence de
stratégies de recherche d’emploi liées au refus de déclassement. Les jeunes peuvent par exemple

préférer des emplois correspondant a leur formation en acceptant de plus longues périodes de
chémage.

Un rapide examen des résultats’” (tableau 4) montre que si le déclassement « normatif »
s’explique correctement par les variables introduites dans le modele (colonne 1), I’explication du
déclassement subjectif semble beaucoup moins satisfaisante (colonne 2). En effet, peu de variables
liées au dipldme et au parcours scolaire permettent d’expliquer la perception subjective du
déclassement alors que ces variables discriminent fortement le déclassement normatif. Les jeunes
diplomés de BTS et de DUT n’ont pas les mémes chances d’étre déclassés en fonction de leur dipléme
et de la spécialité de fin d’études : les filieres tertiaires, notamment pour les BTS (tourisme, secrétariat,
comptabilité), sont particulierement touchées par le déclassement. Les filieres industrielles,

13. Les résultats du tableau 4 viennent de I’estimation d’un modele probit pour le déclassement normatif (premiére colonne)
et pour le déclassement subjectif (seconde colonne).
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notamment en IUT, tirent leur épingle du jeu : les jeunes possédant des DUT de technologie de
production et d’autres DUT industriels ont une probabilité plus faible d’&tre déclassés,
indépendamment de la mesure utilisée.

Les autres variables liées au parcours scolaire n’influencent que trés partiellement le
déclassement. Avoir un autre diplome de niveau 111 (ou plus) et avoir fait une premiére dans une autre
filicre de 'enseignement supérieur permet d’éviter le déclassement « normatif » . En revanche, le
retard en 6™ ou la filire du baccalauréat n’ont aucun effet sur le déclassement. Avoir eu
fréquemment des petits boulot a un effet légerement significatif mais de sens contraire pour les deux
mesures du déclassement. Si ’on retient la mesure normative, le petit boulot diminue les chances
d’étre déclassés. Ce résultat est cohérent avec différentes recherches sur le travail durant les études qui
montrent que les jeunes ayant ces activités sont en général mieux payés (Béduwé, Giret, 2001). En
revanche, Ieffet négatif du petit boulot sur la mesure subjective parait plus contre-intuitive. On peut
cependant penser que ces jeunes, ayant une meilleure connaissance du marché du travail et souvent
une premicre expérience professionnelle, disposent de plus d’informations que les autres pour se juger
déclassés. 11 faut également remarquer le déclassement au premier emploi ne semble pas dépendre de
la durée de recherche du cet emploi. Ces résultats ne nous permettent pas de valider I’hypothése de
stratégie d’emploi de réserve des jeunes, qui préféreraient une plus longue période de recherche
d’emploi a un travail ne correspondant pas a leurs compétences.

Les raisons d’arr€t des études sont trés discriminantes, notamment pour expliquer le
déclassement subjectif. Une jeune qui arréte ses études parce qu’il dit avoir envie de travailler a moins
de chances de se considérer comme déclassé lors de son premier emploi. 1l semble dans ce cas, que
I"envie de travailler conduit le jeune & moins se sentir déclassé dans son premier emploi, alors que cela
n’a aucune influence sur la dimension normative du déclassement. En revanche, une jeune qui dit
arrété ses €études pour des motifs scolaires (lassitude ou peu de I'échec) a une probabilité beaucoup
plus forte d’étre et de se juger déclassé. Si I’on se réfere a Thurow (1974), on peut penser que ces
jeunes émettent des signaux négatifs sur le marché du travail du fait de cofits de formation dans
I"emploi trop €levés. Leurs capacités d’apprentissage a la sortie du systéme éducatif étant plus limitées
que celles des autres camarades, ils sont recrutés sur des emplois qui nécessitent moins de
compétences. Néanmoins, ce type d’explication demanderait & étre testé plus sévérement.

Le niveau d’éducation du pere a également un effet significatif sur les deux mesures du
déclassement : avoir un pere qui a fait des études supérieures diminue dans les deux cas la probabilité
de déclassement. Il semble qu’il y ait a dipléme égal, un effet capital social qui aide le jeune dans son
insertion professionnelle. De méme, on enregistre un effet lié au genre, les filles'* étant plus pénalisées
lorsque I'on utilise la mesure normative du déclassement alors qu’elles ne se jugent pas plus
déclassées que les gargons. Ce résultat semble cohérent avec certains travaux qui montrent que les
femmes, malgré des difficultés professionnelles plus importantes, ont tendance 2 juger aussi
favorablement que les hommes leur situation sur le marché du travail (Baudelot et alii, 1999).

Enfin, le déclassement dépend des caractéristiques de I’entreprise qui recrute le jeune. Les
établissements de plus de 500 salariés ont en général des grilles de classification qui expliquent la
faible probabilité de déclassement dans ces entreprises. Ces grilles existent également dans les
entreprises publiques, ce qui explique 1a encore, une probabilité moins forte de déclassement. Par
ailleurs, les jeunes travaillant en région parisienne dans un marché du travail trés dense ont moins de
chance d’étre déclassés.

Au total, ces premiers résultats montrent que I’explication du déclassement a I’embauche est
fortement liée a la mesure que I'on utilise. Si la mesure normative du déclassement peut s’expliquer
par des caractéristiques scolaires et individuelles des jeunes et des entreprises qui les embauchent, la
mesure subjective semble beaucoup plus difficile & comprendre.

14. Cet effet est évidemment fortement 1ié a la spécialité de formation et aux forts taux de déclassement dans les filieres
tertiaires.
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Tableau 4 ~ Probabilité d’étre déclassé an 1° emploi

Déclassement normatif | Déclassement subjectif

Constante -0.18 0.062
Parcours scolaire antérieur
— avoir un an de retard en 6™ 0.119 0.029
~ 1%° année aprés le bac de BTS-IUT 0.126* -0.001
— obtention d’un autre dipléme de niveau II -0.304*** -0.033
~ emploi durant les études -0.125% 0.115*
Type de bac obtenu
— bac général -0.105 -0.004
— autres bacs (technol., professionnel) réf réf
Raison d’arrét des études
— motif liés a I’école 0.112** 0.112%*

(lassitude, peur de }’échec scolaire)
~ envie de travailler -0.074 -0.158%**
— durée de recherche 1% emploi 0.005 -0.004
-~ homme(réf. femme) -0.171%%* 0.054
Diplome et spécialité
— BTS mécanique 0.256* 0.073
— BTS électricité 0.275** 0.218*
— BTS techno. production 0.039 0.079
— BTS autres industriels 0.097 -0.040
— BTS commerce réf réf
— BTS comptabilité 0.781%** 0.004
— BTS secrétariat 0.898%** 0.054
— BTS tourisme 1.32]*** 0.233
— BTS autres tertiaires -0.289%* -0.205
— BTS agricole 0.285%* -0.031
— DUT mécanique -0.302 -0.278
— put électricité -0.09 -0.004
— DUT techno. production -0.687*** -0.468%**
— DUT autres industriel -0.345%** -0.236*
— DUT commerce 0.004 -0.047
— DUT comptabilité 0.593*** -0.045
— DUT autres tertiaires 0.300 -0.159
Niveau d’éducation des parents
— pere diplome du sup. -0.375%** -0.176*
— mere diplome du sup. 0.025 0.042
Caractéristiques du 1" emploi
Réf. petite entreprise réf. réf.
— grande entreprise (+ de 500 salariés) -0.182%** -0.188**
— entreprise de 50 a 500 salariés. -0.035 -0.022
Réf. entreprise de Province réf. réf.
— entreprise en IDF -0.352%** -0.002
Réf. entreprise publique, administration ref. ref.
— entreprise privée 0.279%** 0.005

* significatif au seuil de 10 %, ** significatif au seuil de 5 %, *** significatif au seuil de 1 %,

les autres résultats ne sont pas significatifs.
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Le déclassement, cing ans apreés la sortie du systéme éducatif

La majorité des études montre que le déclassement décroit avec I’ancienneté sur le marché du
travail. Cinq ans apres leur sortie, les jeunes diplomés de BTS et de DUT doivent donc &tre moins
déclassés que lors de leur premier emploi. Les deux mesures que nous avons retenues indiquent que le
déclassement a effectivement diminué : le déclassement normatif est passé de 56 % au premier emploi
a43,5 % en 1997, le déclassement subjectif de 48,4 % a 33,6 %. Si le taux de déclassement a diminué
d’une quinzaine de points pour les deux mesures, le déclassement subjectif a la date de I’enquéte reste
inférieur au déclassement normatif. Autrement dit, les jeunes se Jugeraient moins déclassés qu’une
mesure du déclassement en termes de correspondances « dipldme-PCS » le laisserait prévoir. Par
ailleurs, la mesure du déclassement est différente pour 39 % des jeunes : 14,5 % se disent déclassés
alors qu’il ne sont pas selon la PCS et, réciproquement, 24,5 % des jeunes sont déclassés selon la pcs,
mais ne s’en considérent pas.

Regardons maintenant si les facteurs qui ont expliqué le déclassement au premier emploi,
permettent de P’expliquer également cinq ans apres la sortie du systéme éducatif. Nous proposons dans
le tableau 5, trois modéles portant sur le déclassement « normatif » au dernier emploilS, le
déclassement subjectif et le reclassement apres un déclassement lors de 1’accés au premier emploi'®.
En plus des variables présentes dans les deux premiéres estimations, nous introduisons la durée totale
passée en emploi et la présence de formation continue dans au moins un emploi. Les travaux sur le
déclassement montrent que ces deux variables sont en général corrélées négativement avec celui-ci.
Nous ajoutons également une variable liée a la mobilité professionnelle entre des entreprises de tailles
différentes. Dans la théorie économique, le jeune peut changer d’entreprise s’il considere qu’il n’est
pas appari¢ a cet emploi et/ou qu’il n’a aucun espoir de promotion au sein par exemple d’un marché
interne. La variable sera donc décomposée en 6 modalités'’ : jeunes ne changeant pas d’emploi dans
une petite entreprise, jeunes ne changeant pas d’emploi dans une grande entreprise, jeunes passant
d’une petite & une grande entreprise lors de leur dernier emploi, jeunes passant d’une grande a une
petite entreprise lors de leur dernier emploi, jeunes changeant d’emploi mais restant dans une petite
entreprise (référence), jeunes changeant d’emploi mais restant dans une grande entreprise.

Les résultats pour I’emploi a la date de ’enquéte (Tableau S, colonnes 1 et 2) '® vont dans le
méme sens que ceux obtenus pour le premier emploi. Les variables liées au parcours scolaire s’averent
particulierement discriminantes pour expliquer un déclassement « normatif » : le retard scolaire, le
type de baccalauréat, I’obtention d’un autre dipléme de niveau 111, un emploi régulier durant les études
diminuent la probabilité d’étre déclassé. Le dipléme et la spécialité de fin d’études influencent
également le déclassement normatif au dernier emploi : les diplémes de BTS tourisme, secrétariat et
comptabilité ont toujours beaucoup plus de chances d’étre touchés par le déclassement que les
diplomés d’1UT industriels ou des autres BTS tertiaires. Le déclassement subjectif est plus complexe a
expliquer, méme si certaines variables comme le type de baccalauréat et I’obtention d’un autre
dipldme de niveau HI deviennent significatives pour le dernier emploi. A I’exception des diplémés de
BTS « secrétariat » qui ont une probabilité plus importante d’étre déclassés, le diplome et la spécialité
de fin d’études n’ont pratiquement aucun effet significatif sur le déclassement subjectif.

15. 1 s’agit de I’emploi occupé 2 la date de I’enquéte.

16. Pour ce dernier cas, scul le déclassement normatif peut étre mesuré. En effet, la pcs est demandée au moment du
recrutement et a la date de I’enquéte pour tous les individus alors que la question d’opinion n’est posée qu’une seule fois
par épisode d’emploi. Il ne nous aurait donc pas été possible de mesurer 1’évolution du déclassement subjectif au sein
d’un méme emploi.

17. Notons cependant que cette variable ne restitue qu’une vision limitée du parcours et de la mobilité professionnelle
puisqu’elle se focalise sur le premier emploi du jeune et sur I’emploi occupé 2 la date de I’enquéte.

18. Les résultats du tableau 5 viennent de I’estimation d’un modéle probit pour le déclassement normatif (premiére colonne)
ct pour le déclassement subjectif (seconde colonne).
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Tableau 5 — Probabilité d’étre déclassé, cinq ans aprés la sortie (emploi a la date de Penquéte)

Variables Déclassement Déclassement Reclassement aprés
normatif subjectif un 1 déclassement

Constante 0.795%** -0.245 -0.641
Parcours scolaire antérieur
— avoir un an de retard en 6°™ 0.168* 0.069 0.017
— 1%® année apres le bac de BTS-IUT 0.017 -0.070 -0.068
— obtention d’un autre dipléme

de niveau 11 -0.275%* -0.253%* 0.272
— emploi durant les études -0.158** 0.064 0.206*
— Type de bac obtenu
— bac général -0.230%** -0.172%%:* 0.264***
— autres bacs (technol., professionnel) réf réf réf.
Raison d’arrét des études
— motif liés a I’école (lassitude, peur de 0.145*%** 0.121** -0.188**
I’échec scolaire)
— envie de travailler 0.131 -0.27%%* -0.112
— homme(ref. femme) -0.409%** 0.044 0.421***
Diplome et spécialité
— BTS mécanique 0.031 -0.094 -0.072
— BTS électricité 0.033 -0.096 -0.257
— BTS techno. Production 0.005 0.037 -0.299
— BTS autres industriels -0.088 0.191 -0.085
— BTS commerce réf. réf. réf.
— BTS comptabilité 0.64 1 %%* 0.125 -0.718***
— BTS secrétariat 0.661+** 0.240** -0.65%*
- BTS tourisme 1.122%** 0.237 -1.013%**
— BTS autres tertiaires -0.413%%* -0.231 0.099
— BTS agricole -0.036 -0.129 -0.014
— DUT mécanique -0.376* -0.393* 0.092
- DUT électricité -0.218 -0.199 0.037
— DUT techno. Production -0.559%** -0.017 0.104
— DUT autres industriel -0.625%** -0.093 0.662**
— DUT commerce -0.034 -0.001 0.031
— DUT comptabilité 0.39] *** -0.176 -0.371
— DUT autres tertiaires 0.268 -0.063 -0.283
Niveau d’éducation des parents
— pere dipléme du sup. -0.213*%* -0.142 -0.015
- mere diplome du sup. -0.240* -0.049 -0.341*
Mobilité professionnelle
Réf. mobilité entre 2 petites entreprises ref. réf. réf.
— pas de mobilité, petite entreprise -0.075 0.236** -1.106***
— pas de mobilité, grande entreprise -0.146* 0.414%** -0.934%**
— mobilité entre 2 grandes entreprises -0.107 0.167** 0.150
— mobilité d’une petite &
— une grande entreprise -0.079 -0.081 0.241**
— mobilité d’une grande &
— une petite entreprise -0.111 0.007 -0.061
Avoir connu au moins une fois -0.179%** -0.120** 0.262***
une formation financée par I’employeur
Nombre total de mois en emploi -0.015%*=* -0.001 0.012***
Dernier emploi dans le privé -0.020 -0.031 0.118
Dernier emploi en lle de France -0.161** -0.024 0.099
Terme correcteur du biais de sélection -0.595

Significatif au seuil de 10 % ;** significatif au seuil de 5 % ; *** significatif au seuil de 1%.
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Il en va autrement des variables caractérisant le parcours professionnel des jeunes. L’absence de
mobilité¢ augmente le sentiment de déclassement, sans doute parce que ces jeunes n’ont pas eu la
possibilité¢ de trouver un emploi plus qualifié dans une autre entreprise. Rester tout au long de son
parcours dans la méme entreprise, notamment lorsqu’elle est de petite taille, augmente la probabilité
de se juger déclassé. Se trouver au moment de I’enquéte dans une grande entreprise, aprés
éventuellement un changement d’entreprise, augmente également les chances d’un déclassement
subjectif. Ce dernier constat va dans le sens de la remarque de Dolton et Vignoles (2000), les jeunes
dans les grandes entreprises peuvent se dire plus facilement déclassés, toutes choses égales par
atlleurs, parce qu’ils ont plus d’informations et d’éléments de comparaison par rapport 3 leurs
collegues. En revanche, contrairement au déclassement normatif, I’expérience professionnelle (le
nombre total de mois passés en emploi) n’a aucun effet sur le déclassement subjectif. Enfin, il semble
que la présence d’une formation financée par I’employeur au cours du parcours permette aux jeunes
d’éviter le déclassement, indépendemment de sa mesure'”.

L’analyse du reclassement (colonne 3, tableau 5) se focalise sur les jeunes qui ont été déclassés
au premier emploi. Nous étudions ici les facteurs susceptibles d’expliquer un reclassement aprés un
premier déclassement™. Ce reclassement, que 1’on observe cing ans apres la sortie, concerne 13 % des
jeunes diplomés de BTS et de DUT, soit un quart des jeunes qui ont été déclassés lors de leur premier
emploi. Les résultats présentés dans la 3° colonne du tableau 5 indiquent que les facteurs qui ont
expliqué le déclassement au premier emploi et au dernier emploi sont également discriminants pour
analyser le reclassement. Les filles, les titulaires d’un bac technologique ou professionnel, les
diplomés d’un BTS de comptabilité, secrétariat ou tourisme ont une probabilité beaucoup plus faible
d’étre reclassé. Les jeunes ne changeant pas d’entreprise souffrent également du déclassement alors
que ceux qui passent d’une petite & une grande entreprise ont plus de chance de se reclasser. Si I’on se
réfere a la théorie de I'information, la mobilité professionnelle pour les jeunes déclassés peut
correspondre a un processus de sélection ou les entreprises filtrent les individus les plus productifs
potentiellement en fonction de caractéristiques observés et inobservées. Les jeunes déclassés dans la
méme entreprise cing ans apres la sortie resteraient relégués dans des emplois moins qualifiés parce
qu’ils ont ét€ jugés moins compétents par les employeurs sur le marché externe et par leur employeur
sur le marché interne®'. Enfin, comme précédemment, I’expérience professionnelle et 1’acquisition
d’une formation dans I’emploi permet au jeune d’éviter un déclassement prolongé. Le terme correcteur
du biais de sélection est négatif mais non significatif. Autrement dit, les caractéristiques non observées
qui ont influencé la probabilité d’étre déclassé au premier emploi influencent négativement le
reclassement, mais de maniére non significative.

Conclusion

Dans un contexte d’allongement du niveau d’études, 1’analyse du déclassement a I’embauche
est une question de recherche particulierement sensible. Avec 1’amélioration des conditions d’insertion
et la baisse du taux de chomage des jeunes, elle devient méme un objectif central dans I’évaluation
externe des formations. Notre travail montre que la mesure du déclassement ne correspond pas
forcément & une évidence empirique objective et consensuelle : le choix de la méthode peut conduire a
une surestimation ou une sous-estimation du taux de déclassement d’une filiere déterminée.

19. Comme l’expliquent Van der Velden et Van Smoorenburg (2000), le lien entre déclassement et formation dans
I'entreprise est complexe a analyser. Outre la substituabilité entre ces deux modes d’investissement en capital humain, la
formation dans I’entreprise peut €tre un moyen de trier les individus en fonction de leur capacité a étre formés afin de
sélectionner les plus compétents. Elle peut étre également un indicateur de la qualité des emplois qui sont proposés aux
jeunes et des possibilités de promotions futures.

20. Nous nous intéressons dans ce modele 2 la probabilité de reclassement. Il faut avoir été déclassé au 1° emploi pour faire
partir de la sous-population étudiée. Ausssi, est-il nécessaire de tenir compte de ce biais de sélection dans nos
estimations. Nous utilisons la méthode de Van De Ven et Van Praag (1981) qui s’applique pour I’estimation de deux
modeles Probit dont I’'un estime la probabilité d’étre sélectionné.

21. La promotion peut éventuellement se faire sur le marché interne. Cependant, de nombreux travaux en France montrent
que ces marchés se ferment progressivement et sont difficiles d’acces pour les jeunes, surtout lors de leur premier emploi.
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Nos résultats sur les diplomés des BTS et DUT indiquent que plus d’un tiers des jeunes sont
répartis différemment selon la mesure que I’on retient pour le déclassement. Le salaire y est également
trés différent. Un jeune déclassé gagne en général moins qu’un jeune employé a son niveau de
« qualification » mais, si I’on retient une mesure normative du déclassement, la perte de salaire est
trois fois plus importante que lorsque I’on utilise une mesure subjective.

De plus, si certaines variables liées au parcours scolaire ou professionnel peuvent expliquer le
déclassement, ces facteurs sont aussi fortement dépendants de la mesure utilisée. Il est plus difficile
d’expliquer le déclassement lorsqu’il est mesuré par une variable d’opinion. Les caractéristiques
statistiques décrivant les parcours scolaires ou professionnels sont beaucoup moins explicatives de
I’opinion du jeune.

Il convient de préciser que les résultats obtenus sur le déclassement a I’embauche ne permettent
en rien de conclure a un probléme de suréducation pour les diplomés de BTS et de DUT. D’une part, le
jeune déclassé a un rendement positif de son dipléme dés son entrée sur le marché du travail : lorsqu’il
occupe le méme emploi qu’un jeune de niveau IV, son salaire est en moyenne plus élevé. De plus, sa
probabilité d’étre déclassé va sensiblement diminuer avec son expérience professionnelle. D’autre
part, I’influence du déclassement en France reste largement dépendante de la conjoncture économique
sur le marché du travail comme le montrent les travaux de Fondeur (1999) a partir des enquétes
emploi de 1983 a 1997.
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De Pinsertion a Pintégration :
les étapes de apprentissage

Thomas Guy'

Les travaux relatifs a 'insertion professionnelle des jeunes s’appuient sur des définitions
hétérogenes. J. Vincens [1997] propose de classer ces définitions en deux catégories : le «pdle de
I'extériorité » et le « pdle de I'intériorité ». Les frontieres entre ces deux poles n’étant pas étanches
certaines approches cherchent & emprunter aux deux approches.

Un premier ensemble de travaux tente d’appuyer leurs définitions de 1’insertion sur des
éléments objectifs. Dans le cas de I'observation de Iinsertion professionnelle d’une cohorte,
I’événement initial aura lieu @ la méme date. Cet ensemble de définition est extérieur aux individus.
Celui qui étudie I’insertion définit un état et considére que dés qu’un entrant dans la vie active est dans
cette situation, il est inséré. Les études s’appuyant sur ces définitions ont généralement des
préoccupations macro ou meso-sociales. L’ objectif est d’aboutir a une dichotomie : un individu est ou
n’est pas dans I’état caractérisant I’insertion professionnelle.

Le deuxieme ensemble de travaux de recherche utilise des définitions subjectives de I'insertion.
La question est posée de telle maniere que I’on demande aux enquétés quelle définition ils donnent de
I'insertion. Il y a peu d’exemple sur I’insertion utilisant explicitement une définition subjective. Dans
la plupart des cas, la cohorte est définie a priori a partir d’un état initial datant le début du processus
d’insertion. Le caractére subjectif de 1’investigation s’applique dans la détermination de la fin du
processus d’insertion. L’enquété a le choix relatif de ces réponses, toutefois, celles-ci dans ce type
d’approche sont généralement induites par les items proposés par les questionnaires. Les enquétes
basées sur des définitions subjectives éprouvent des difficultés a passer de la notion d’insertion
individuelle a celle de I’insertion d’une cohorte.

Quelle que soit la définition subjective ou objective que 1’on prend de I’insertion, le but du jeu
semble étre que cette phase dure le moins longtemps possible. Fixer la frontiére ou I’on passe de cette
phase a une autre phase que I’on nomme rarement pose toujours probléme.

Cette question se pose avec une acuité particuliere lorsque le dispositif que I’on est chargé
d’observer allie formation, accumulation d’une expérience au travail et accés au contrat a durée
indéterminée. Ce dispositif de formation mis en place par le Groupe CGEA propose a des jeunes sur le
marché du travail un échange formation contre emploi. Les jeunes sont en formation pendant deux ans
au sein d’un centre de formation d’apprentis afin de préparer un CAP correspondant aux métiers du
groupe CGEA. A I’issue de I’apprentissage, sils obtiennent le dipldme convoité, la CGEA leurs propose
un Contrat & Durée Déterminée a temps complet. Selon les années et les sections, entre 80 et 100 %
des jeunes passant le diplome I’obtiennent et sont embauchés au sein du groupe CGEA. Les premiéres
études d’insertion sont menées chaque année par I'institut BVA a la demande de I’Observatoire des
Ressources Humaines de CGEA aupres des jeunes sortis 30 mois auparavant du CFA. La derniére
enquéte, en janvier, mettait en évidence que les apprentis dipldmés étaient pour 81 % d’entre eux
encore en poste.

1. Les travaux présentés dans le cadre de cette communication ont été réalisés dans Ie cadre d’une convention CIFRE entre le
LES-Matisse et la CGEA (Compagnie Générale d’Entreprises Automobiles, filiale de Vivendi Environnement spécialisée
dans les activités du transport de voyageurs et de la propreté).



Dans ce contexte’, la question de la définition de I’insertion se pose non pas au travers d’une
succession de ruptures professionnelles mais dans un continuum allant de I’entrée en apprentissage a
I’accession au CDI. Le dispositif de recherche construit en partenariat entre le LES et la CGEA s’est
appuyé principalement sur un suivi longitudinal d’un échantillon de 21 apprentis d’une promotion
entrée en apprentissage en 1997 et intégrée définitivement au sein du groupe CGEA en 1999. Ce panel
d’apprentis a été interrogé 3 fois au cours des 3 années de ce programme d’étude :

—une fois au début de la formation pour appréhender comment I’apprenti ressent les premiers
mois de son apprentissage, et comment son entrée a I'IEU s’articule dans sa trajectoire biographique.
Dans cette phase, I’apprenti seul sera interviewé sans prendre en compte le contexte de Ientreprise,

— au bout d’un an de formation, lorsque s’achéve la phase de découverte de I’entreprise. A I’issue
de cette premiére année, I’apprenti passe son permis Transport en Commun ou Poids Lourd, il possede
alors un élément central de sa qualification,

— une fois sorti de I’apprentissage, en novembre et décembre 99. Cette troisieéme interrogation se
donne pour mission de faire le point sur le passage de I’examen et sur I’entrée dans I’entreprise.
L’obtention du dipldme s’affirme comme un rite de passage, une entrée dans le collectif ouvrier. La
carriere professionnelle s’ouvre devant eux, quelles visions en ont-ils ?

Ces trois entretiens successifs avec les apprentis ont permis de mieux comprendre la mécanique
de I’apprentissage et les modalités de construction de la confiance entre les apprentis et leurs
entreprises et au terme de ce travail, de proposer une modélisation des €tapes de 1’apprentissage.

Section I. L’insertion éclatée

M. Vernigres (1996) proposait de définir I'insertion comme « un processus par lequel des
individus n’ayant jamais appartenu a la population active, accedent a une position stabilisée dans le
systeme d’emploi. » L’insertion est tendue vers son objectif final, sa finalité économique :
I’acquisition d’une qualification demandée par le systeme productif et échangeable sur le marché du
travail. A la sortie de I’appareil éducatif, un jeune ne saurait étre qualifié. Il doit encore transformer en
qualification les acquis de sa formation. La fin de la période correspond au moment ou celui-ci a
accumulé suffisamment d’expérience professionnelle lui permettant de valoriser une qualification sur
le marché du travail. La stabilité du contrat de travail n’est pas synonyme de la fin de la phase
d’insertion. « L’usage du terme stabilisé et non point de stable est essentiel. En effet, il indique que le
processus d’insertion peut se conclure par une position durablement instable dans le systéme
d’emploi. »*

1. Qu’est qu’une position stabilisée dans I’emploi ?

La notion de position stabilisée, comme le note J. Vincens (1997), place la définition de
M. Vernidres (1996) a I’articulation des définitions objectives et des définitions subjectives de
I’Insertion. En tant que définition objective de I’insertion, la difficulté est de préciser a quel moment
un individu est stabilisé surtout dans I’instabilité.

Un comédien peut accepter de ne jamais connaitre ’'emploi stable tel que le salariat le congoit.
Mais il est immergé dans un milieu professionnel qui survalorise cette instabilité professionnelle, la
multiplicité des expériences et des attachements. D’autre part, I’aménagement du régime de I’ Assedic
permet le développement de cette instabilité, les allocations chomage fonctionnant comme un filet de
sécurité. A partir du moment ou le comédien justifie d’'un volume de travail de 507 heures au cours
d’une année, il recoit une indemnisation des jours chomés. Si un jeune comédien a I'issue de ses

2. Alors que la réponse aurait été simple 2 trouver pour la majorité des apprentis, ’apprentissage s’apparenterait & une des
séquences de la phase d’insertion. A I’apprentissage succéderait une phase de recherche d’emploi. «A Uissue du contrat
d’apprentissage, 30 % des apprentis sont restés chez leur maitre d’apprentissage : un tiers d’entre eux (soit, au total, 10 %
des apprentis) a signé un conirat de travail ordinaire, les deux autres tiers ont signé un nouveau contrat d’apprentissage
ou un contrat de qualification » (A. Viala, 1997). L’ apprentissage débouche sur I'acces a un emploi stable dans une infime
partie des cas.

3. M. Vernieres, 1996, p 11.

4. Ibid p 19.
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premiéres expériences arrive a justifier de ces 507 heures, il demeure dans I’instabilité. A Pinverse, le
retour vers un contrat de travail plus stable n’est pas forcément synonyme d’une fin proche de la
période d’insertion.

Cependant, pour la majorité des jeunes, le but de la phase d’insertion est d’obtenir une stabilité
professionnelle se traduisant par ’accés & un CDI. L’acces a I’emploi stabilisé, le fait de prendre la
décision d’accumuler suffisamment d’expériences dans un domaine d’activité afin de constituer une
qualification est aussi une décision subjective et personnelle. Lorsque les apprentis narrent leur
trajectoire d’insertion, ils pointent parfois dans leur début de cursus professionnel des moments ot ils
auraient pu s’insérer. Ils insistent alors sur le fait que I'insertion dans cet emploi ne leur est pas
apparue comme viable a moyen terme.

Au niveau de I'individu, la dimension subjective de I’insertion est mise en avant, car seul
I'individu peut faire le choix de s’engager vers un type de carriere, 1’état du marché du travail,
particulicrement dégradé au début des années 90, comme nous I’avons montré précédemment, réduit
ces possibilités d’engagement. A I’inverse, au niveau d’une cohorte, Iinsertion apparait comme un
phénomene objectif 1i€ a la comparaison des rythmes d’acces a ’emploi stable ou stabilisé. I1 y a
objectivation des rythmes d’insertion d’une population par rapport a une autre. Par exemple,
O. Joseph, J.-F. Lochet, et M. Mansuy (1997) définissent I’expérience qualifiante comme un emploi
(ou un ensemble cumulé d’emplois) occupé par un jeune chez le méme employeur pendant au moins
un an ou faisant I’objet d’une formation complémentaire d’au moins 300 heures. Grice a cette
définition, ils n’excluent pas le fait qu’une succession de petits boulots puisse constituer une
expérience qualifiante. Ils rendent opérationnelle la définition de M. Verniéres (1996).

C’est la plasticité de la définition qui la rend efficiente. Cette définition se situe a P’articulation
des quatre faces de D’insertion: a [I’articulation des dimensions subjectives et objectives et a
Iarticulation des dimensions individuelles et collectives. Cependant, cette plasticité s’affirme aussi
comme la principale faiblesse de la définition, puisque chaque auteur s’inspirant de celle-ci réajuste la
définition a partir des besoins de son terrain et de ses investigations, et nous n’allons pas déroger a la
regle. Autour de la notion d’insertion dégagée par M. Vemiéres, se développe un faisceau de visions
de I’insertion non unifiées.

Dans la suite de ce chapitre, nous chercherons a illustrer pourquoi et dans quel sens I’insertion
est un processus individuel et subjectif. Ensuite, nous essayerons de caractériser le processus de
création/accumulation de I’expérience professionnelle. Enfin, a partir de ’analyse des trajectoires,
nous proposerons un découpage en phases de I’apprentissage a partir duquel nous pourrons distinguer
ou s’arréte, dans le cas de la transition Marché du travail — IEU — CGEA, |’insertion et oll commence la
vie professionnelle.

2. I’’insertion ou les ouvertures du présent

Si, a la suite de C. Nicole-Drancourt et L. Roulleau-Berger (1995), il convient d’éclairer
I"analyse des itinéraires d’insertion par la prise en compte de ce qui motive ces trajectoires : la dyna-
mique des individus, les résultats tirés du suivi des 21 jeunes de la promotion 97-99 sont de nature
différente que ceux présentés dans ce « que-sais-je ? ». La ou C. Nicole-Drancourt et L. Roulleau-
Berger ont vu « ce moratoire, ce temps a soi pour se construire » «une phase ‘dite’ d’insertion »
utilisée par les jeunes comme un « temps de décryptage du social », « un outil de report des grands
choix de vie »°, et dont le but est de permettre a ces jeunes « mal ‘socialisés’ du point de vue de la
société qui les accueille »' de comprendre cette société qui leur ouvre les bras, nous avons vu une
volonté farouche de s’intégrer dans cette société qui ne les accueillait pas, une angoisse de la
relégation, une conscience des mécanismes de I’exclusion, non pas un temps de respiration avant le
grand saut dans I’dge adulte mais une « apnée sociale ». La ou C. Nicole-Drancourt et L. Roulleau-
Berger ont vu la nécessité d’une politique de la jeunesse, nous avons vu une raréfaction des emplois
qualifiés correspondant aux diplomes obtenus par les primo-entrants au sein de 1’appareil scolaire.

5. C. Nicole-Drancourt et L. Roulleau-Berger, 1995, p 85.
6. Ibid p 85.
7. 1bid p. 81.
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Cependant, dans un contexte moins favorable, la période d’insertion demeure une phase de
construction des identités et de socialisation.

Un temps de construction des identités car, au cours de la phase d’insertion, on passe des
savoirs scolaires a une qualification et d’une identité d’éleve a une identité professionnelle. La
qualification est enserrée dans un ensemble plus large, I'identité professionnelle. La qualification et
I"identité professionnelle s’acquic¢rent dans le méme mouvement de I'individu. L’insertion apparait
d’emblée comme un moment de rupture de la cohérence de I’identité.

Deux grandes tendances parmi les théories de I’action et de I’acteur sont a distinguer. Certains
modeles conferent un poids déterminant aux expériences passées de ’acteur. Les actions futures
découlent d’un vécu intériorisé. L’autre pdle met 1’accent sur la détermination du choix dans I’instant
présent. Les tenants de I'une des théories négligent ce qui est de I’ordre de ’interaction singuliére, les
autres ce qui dépend du passé incorporé. L’analyse des choix individuels prend tout son sens dans cet
aller retour entre le passé et le présent (B. Lahire, 1998), dans une prise en compte conjointe des
expériences socialisantes antérieures et des décisions présentes en situation. La question du poids
relatif des expériences passées et de la situation présente est liée a celle de la pluralité de I’acteur. « Si
lacteur est le produit d’une condition familiale homogéne et univoque d’existence X et qu’il ne
rencontre au cours de sa vie que des situations analogues a X, alors passé et présent ne font plus
qu'un. [...] L’articulation passé-présent ne prend donc tout son sens que lorsque ‘passé’ (incorporé)
et ‘présent’ (contextuel) sont eux-mémes fondamentalement pluriels, hétérogénes »*. Ce qui est le cas
lors de la phase d’insertion puisque le jeune passe d’une socialisation familiale et scolaire & une
socialisation acquise dans le cadre professionnel. L’insertion est un moment ol ’individu puise dans
ses expériences diverses — scolaires, associatives, familiales — pour assurer la pérennité de la
cohérence du moi. Le but est de réussir a passer ce cap comme une continuité et non comme une
rupture, de le vivre sans crise de I'identité. Pour le jeune, I’enjeu n’est pas de réussir a trouver une
cohérence, mais d’éviter I’éclatement de son identité’. C’est la phase d’insertion qui remet en cause la
cohérence de I’identité en introduisant une discontinuité temporelle et en perturbant la liaison passé-
présent. Les apprentis lors des premiers entretiens expliquent en quoi I’apprentissage tel qu’il est
envisagé dans la liaison IEU-CGEA leur est apparu comme un moyen contraignant mais sir d’éviter le
déclassement vers le bas. L’objectif était alors, dans un contexte économique dégradé, d’assurer une
continuité du modele familial. Au cours de la phase d’insertion, le présent est ouvert car I’individu
puise dans la pluralité de ses expériences passées pour répondre i la situation présente.

3. Les mobilisations du passé

La question se pose de savoir ce que mobilise I’individu pour répondre & une situation donnée, a
un moment de son existence. Dans la phase d’insertion, pourquoi un jeune qui laisse passer a plusieurs
reprises des occasions d’accéder a un emploi stable décide, dans une situation donnée, de « prendre »
un emplot qui a priori est sensiblement équivalent aux précédents. C’est a cette question que sont
confrontés tous les jours les conseillers en Mission Locale en charge de 1’orientation des jeunes vers
I’emploi et/ou vers la formation. Trois éléments de réponse s’entremélent.

Une réponse en terme de processus. Il est nécessaire de laisser le temps au « travail de deuil »
des ambitions premieres de se faire. Une méme proposition d’emploi a plusieurs années d’intervalle
peut faire I’objet de réponses différentes. Ce qui était inacceptable quelques mois aprés la sortie de
I’école alors que le jeune espérait encore obtenir un emploi en relation avec les diplomes obtenus,
méme si les débouchés de cette formation étaient peu nombreux, peut le devenir aprés une année de
« petits boulots ».

Une réponse en terme de schemes d’actions intériorisés. Comment deux emplois en apparence
équivalents pour I’observateur résonnent chez un jeune de manieres différentes 7 Un apprenti rentre a
PIEU. 1l a passé les deux années précédentes a préparer un diplome en contrat de qualification.

8. B. Lahire, 1998, p 54-55.
9. L’insertion est aussi un moment privilégi€ de I’expérience au sens de F. Dubet, 1994. « L’expérience a pour enjeu la

destruction de la personnalité parce qu’ils n’arrivent pas a maitriser la diversité des logiques d’action qui les guident »,
p. 18.
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Quelques mois avant Pexamen, I’école dépose le bilan en oubliant d’inscrire ses éléves a leurs
examens. La formation reste inachevée, les relations au sein de I’entreprise ont été tendues puisque
I’apprenti se plaint d’avoir été relégué dans un rdle de stagiaire sans responsabilité, pourquoi accepte-
t-il de rentrer en apprentissage I’année suivante ? Pourquoi ne mobilise-t-il pas ce passif avec
I’alternance pour refuser I’offre de I'IEU ? 1l fait référence a cet échec pour mieux faire ressortir les
atouts de I'apprentissage a I'IEU : la solidité financiere de I'IEU qui se traduit dans la beauté des
batiments, les responsabilités qui lui ont été confiées des son arrivée dans I’entreprise, le fait d’étre
considéré comme un salarié et non comme un apprenti.

A ces deux premiéres réponses, il faut en ajouter une autre en terme de contexte. La décision de
s’engager vers tel ou tel type de carriere subit la forte influence du contexte. Le contexte de la décision
joue comme une structure de sélection des expériences mobilisables, « comme filtre offrant la
possibilité a certains schemes de s’activer, mais fermant aussi toute possibilité d’expression,
d’activation a d’autres schémes.» « Changer de contexte (professionnel, conjugal, familial,
amical,...) ¢’est changer les forces qui agissent sur nous. »'° On a insisté dans le chapitre précédent
sur la congruence constatée entre les valeurs familiales d’attachement au travail et les caractéristiques
des métiers de CGEA (valorisation de I’autonomie et de la responsabilité). Dans certains cas,
I’influence familiale joue négativement. Lors d’une rencontre avec un conseiller en Mission Locale, la
question est abordée de savoir pourquoi celui-ci n’a pas réussi a présenter un candidat a
I’apprentissage alors qu’une entreprise du groupe CGEA dans la commune cherchait a en recruter un.
Malgré ses efforts de persuasion auprés d’un jeune correspondant au profil, le jeune ne s’est pas rendu
a ’entretien d’embauche parce que sa famille lui a interdit d’y aller. Ce travail avait été jugé indigne et
dégradant pour leur fils.

Au cours de cette phase d’insertion, le jeune doit trouver un point de correspondance entre les
actes d’attribution et les actes d’appartenance (C. Dubar, 1991). Les actes d’attribution sont ceux qui
visent a définir « quel type d’homme (ou de femme) vous €tes » ¢’est-a-dire I’identité pour autrui. De
maniere complémentaire, les actes d’appartenance sont ceux qui expriment « quel type d’homme (ou
de femme) vous voulez étre ». C’est-a-dire I’identité pour soi. De ce jeu entre identité pour autrui et
identité pour soi et entre identité sociale héritée et identité sociale visée nait un champ des possibles
dans lequel se développent les stratégies identitaires. « Parmi les événements les plus importants pour
Uidentité sociale, la sortie du systéme scolaire et la confrontation au marché du travail constituent
désormais un moment essentiel de la construction d’une identité autonome. Certes ’ensemble des
choix d’orientation plus ou moins forcés ou assumés représente une anticipation importante du futur
statut social. L’entrée dans une ‘spécialité’ disciplinaire ou technique constitue un acte significatif de
I'identité virtuelle. Mais c’est la confrontation avec le marché du travail qui constitue sans doute
awjourd’hui Ienjeu identitaire le plus important des individus de la génération de la crise. »'' C’est de
cette confrontation que dépend en partie la reconnaissance par ’entreprise des savoirs scolaires,
I’accés a un statut, les perspectives de carriéres possibles, la maitrise par I’individu de ses projets
professionnels, la détermination d’un niveau d’aspiration réaliste. « C’est a [’issue de cette premiere
confrontation que vont dépendre les modalités de construction d’une identité professionnelle de base
qui construit non seulement une identité au travail mais aussi et surtout une projection de soi dans
Uavenir, [Danticipation d’une trajectoire d’emploi et la mise en cuvre d'une logique
d’apprentissage. »'* Ce report des enjeux de la carriere sur la phase d’insertion est lié  la faiblesse du
role de la formation professionnelle continue (FPC) en tant qu’outil de remodelage des qualifications
(C. Dubar, 1995). Méme s’il y a un développement de la FPC, 7 fois plus de stagiaires par an en 1994
qu’au début des années 70, les stages dispensés sont de plus en plus courts et ont des impacts de plus
en plus limités sur les qualifications en cours de carriere. Et si cette possibilité existait, son accés
serait, & ’instar de I’ensemble de la formation continue, inégalitaire. Un ouvrier ou employé non
qualifié a environ dix chances sur cent d’aller annuellement en formation alors qu’'un ingénieur ou
cadre supérieur a environ quarante chances sur cent d’y aller.

10. B. Lahire, 1996, p 69.
11. C. Dubar, 1991, p 122.
12. Ihid p 123.
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4. Insertion et intégration

Dans ce contexte, la phase d’insertion s’allonge et devient de plus en plus complexe car le trait
dominant de ces trois derni¢res décennies est la reformulation des modalités d’ intégration des jeunes
dans Pentreprise. L’intégration des jeunes dans 1’entreprise, notamment dans les milieux ouvriers,
procédait de I’inscription au sein de la communauté de I’entreprise. Ce modele d’intégration suppose
«une sorte de pacte communautaire entre la famille élargie et Ientreprise. Ce pacte garantit la
cooptation et la prime éducation morale et professzonnelle des enfants qui formeront la main-d’euvre
dont aura besoin demain entreprise. »"° P.Bourdieu (1984) citait I’exemple d’un jeune fils de
mineur, mineur lui-méme et dont le fait de descendre a la mine avait marqué la frontiére symbolique
entre I'adolescence et I’dge adulte, entre socialisation familiale et socialisation professionnelle.
L’intériorisation des régles et des coutumes s’effectuait dans un processus continu. Méme si ce type de
transition professionnelle reste exceptionnel, le contexte des 30 gloricuses laisse Ii impression d’une
absence de discontinuité entre I'institution scolaire et la vie professionnelle. D’une part, la structure
des emplois se tertiarise, I'Education nationale produit les dipldmes répondant aux demandes des
entreprises. La conjoncture du plein emploi permet 4 un jeune non satisfait de I’emploi qu’il occupe de
pouvoir retrouver rapidement un autre poste. L’insertion est courte, seule I’intégration apparait comme
processus d’intériorisation des régles du métier et d’adhésion a la communauté de travail.

La dégradation de la conjoncture, 'estompement des mondes ouvriers, le découplage des
niveaux de qualification des emplois rendent de plus en plus hiératique ce processus d’insertion. Les
possibilités d’intégration se font plus rares. Mais, lorsqu’un apprenti quitte un poste ot il devait
accéder a un CDI pour commencer un apprentissage 8 ans aprés une premiére sortie de 1’appareil
€ducatif sous prétexte qu’il ne se voyait pas travailler a la chaine A 25 ans, la situation est celle d’un
Jeune qui refuse I’intégration dans ce poste, qui refuse d’intérioriser les régles du poste.

P. Cam (1999) proposait une vision opposant intégration et insertion. L’intégration est alors la
modalité traditionnelle d’entrée dans le monde du travail, elle implique « [’adhésion a des valeurs
communes définies indépendamment des individus »'. L’insertion se définit non plus au travers de la
communauté de travail mals se réduit & « une simple relation contractuelle avec I’employeur et a des
interactions de travail »'° La différence entre insertion et intégration est alors une différence de nature
de I’attachement au collectif de travail. Il s’agit pour P. Cam de deux modalités de construction du lien
professionnel et social.

O.Joseph, J.-F Lochet et M. Mansuy (1997) font de I'intégration le négatif (au sens
photographique du terme) de I'insertion. Si I'insertion renvoie a la trajectoire individuelle du jeune,
symétriquement I’intégration renvoie a un processus qui concerne, de fagon centrale, I’entreprise, ses
regles et modes de gestion de la main-d’ceuvre, son (ou ses) collectif(s) de I’entreprise.

Pour nous, I'intégration est un des stades de I'insertion. Le stade qui permet au jeune d’accéder
a la qualification a travers une premiére expérience longue. Méme si nous nous plagons plus dans un
contexte de reproduction sociale d’une génération sur 1’autre, I’accés a la qualification demande de la
part des jeunes un minimum d’intérét pour le poste, un minimum d’intérét a exercer ce métier plutdt
qu’un autre. La production de cette qualification de base, cruciale dans le contexte frangais, est le fruit
d’une interaction entre I’entreprise et les jeunes qu’elle recrute. « Une telle expérience n’est pas une
simple acquisition de savoirs pratiques et de régles et normes de [’entreprise, c¢’est aussi une
confrontation avec les savoirs scolaires et normes de I’école ; c’est également pour le jeune tout un
travail d’adaptation au monde de [entreprise, de socialisation voire d’acculturation. »'°
L’entreprise'” s apparente 4 un systéme culturel qui confére un temps, un espace, une organisation
hiérarchique et un langage. Comme le note P. Cam (1995), I’entreprise peut avoir de plus en plus de
difficultés a ce que les jeunes integrent ses codes car I’usage des contrats temporaires fait du collectif
de travail un ensemble ol les codes de I’entreprise sont dilués.

13. P. Cam, 1999, p 566

14. P. Cam, 1999, p 565.

15. Ibid p 565.

16. O. Joseph, J.-F. Lochet, M. Mansuy, 1997, p 286.

17. Méme si elle ne peut étre assimilée 2 une institution totale au sens de E. Goffman, 1968.
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Cependant le but de cette socialisation n’est pas une mise en conformité stricte des nouveaux
arrivés sur les salariés déja en place, elle consiste a les initier, a les faire passer de 1’ « autre coté du
miroir ». Le groupe professionnel est situé de I’autre c6té d’une barriere symbolique distinguant le
profane de I’initié. Au cours de ce trajet, I’individu doit passer d’une vision extérieure du métier a une
vision intérieure (E. Hugues, 1996). A travers une immersion dans la culture professionnelle, il doit
intégrer son role social, s’accommoder des décalages entre I’image publique, I’image du public et la
réalité professionnelle de ce métier. En quoi I’image que nous avons des métiers d’avocat, de médecin,
de plombier ou de conducteur du bus avec lesquels nous sommes en contact de manicre limitée est-elle
conforme au vécu du professionnel 7 Ensuite, I’individu doit assumer I’expérience du « drame social
du travail ». Ce que E. Hughes appelle drame social du travail est le fait qu’il y ait une différence
fondamentale entre ceux qui demandent une prestation et ceux qui la fournissent du fait que P'urgence
des uns est la routine des autres. Lorsqu’un client va chez le garagiste dit Hughes le probleme est
urgent pour le client, mais ¢a peut-étre la 25° panne du méme type que le garagiste répare dans la
semaine. Lorsqu’un client demande un renseignement a un conducteur de bus, nous avons le méme
type de déséquilibre de la relation. Le professionnel doit jouer, doit ajuster ces degrés relatifs
d’urgence. Ce déséquilibre génére une culture commune, le fait de pouvoir apprécier la spécificité
d’une situation avec ses colleégues, car seuls les gens du métier sont en mesure de déceler I’ originalité
de la situation. A partir de ce référentiel commun, les professionnels sont alors en mesure de distinguer
ce qui est une erreur ou un dysfonctionnement de ce qui est normal. Ces deux €éléments — rdle social et
drame social du travail - on fait que « nous nous identifions a ceux qui gérent les problemes des autres
de la méme maniére que nous, a ceux qui ont la méme attitude objective, les mémes secrets, a ceux qui
risquent ]dge faire les mémes erreurs, et a ceux qui ont la méme attitude esthétique vis-a-vis de leur
travail. »

Section II. Les étapes de Papprentissage

A travers I’application de cette vision de Iinsertion subjective et individuelle a I’étude « panel
d’apprentis » se dégagent des phases au sein de I’apprentissage dans les discours des apprentis”. Au
fur et & mesure que les apprentis avangaient au cours de ces deux années de I’apprentissage, quatre
phases sont apparues.

Les apprentis entrent dans I’apprentissage apres un passé long et tumultueux. L’accumulation
d’une expérience au travail permet a ces jeunes le plus souvent de passer avec succes le double
examen : d’une part, examen vis-a-vis de [’encadrement face auquel ils doivent travailler
suffisamment bien pour ne pas étre renvoyés et examen vis-a-vis des collegues pour lesquels il ne faut
pas étre per¢u comme un boulet, comme rompant le rythme de travail (R. Sainsaulieu, 1988).

Notons que ce passé long et haché n’est pas I’apanage des apprentis, les autres salariés ont aussi
souvent des parcours chaotiques. Il semble que cela soit une des caractéristiques de ces métiers peu
attractifs. Les salariés rencontrés soit au cours des études périphériques sur les diplomés via la
Validation des Acquis Professionnels soit au cours de mes stages de découverte des métiers”
décrivent les mémes accrocs, les mémes tournants dans la carriére, les mémes CV en forme
d’inventaires a la Prévert (un ouvrier du batiment vivant en province obligé de venir vivre en Tle-de-
France 2 la suite d’une maladie d’un enfant, un infirmier devenant conducteur receveur aprés un
accident du travail).

1. L’engagement professionnel

Les métiers du groupe CGEA sont des métiers dans lesquels on n’entre pas par aspiration. Tres
peu d’enfants répondent lorsque les parents posent la question rituelle « qu’est-ce que tu voudras faire

18. E. Hugues, 1996, p 97.

19. C. Dubar, 1991, fait référence 3 une étude de F. Davis sur les infirmieres ol I’auteur distingue six étapes de la
« conversion ».

20. Chaque cadre de la cGEA lorsqu’il est embauché doit normalement suivre un certain nombre de stages de 3 jours pour
découvrir les métiers au sein des exploitations (j’en ai fait cing ). Au cours de ces stages, il arrive fréquemment que I’on
suive une équipe ou un conducteur pendant I’ensemble de leur journée de travail.
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plus tard ? » : gardien de déchetteries, conducteur de BOM, ou agent spécialisé de propreté. Lorsque
ces jeunes entrent a I'IEU, les apprentis ne sont pas, en général, sortis de ce moratoire. Les apprentis
recherchent une stabilité¢ de 'emploi que leur permet d’acquérir un dispositif comme la liaison IEU-
CGEA, mais ils n’ont pas pour la plupart de connaissances préalables du métier qu’ils vont apprendre
pendant deux ans. Ils ne sont pas encore passés de I’autre c6té du miroir. D’autant plus que les métiers
du groupe CGEA, a I’exception de ceux du transport peut-étre, sont relativement méconnus par les
jeunes.

En propreté, I'équipe de collecte d’ordures ménagéres n’a soit aucun contact avec les clients,
soit ces contacts sont trés brefs et ne permettent pas de mettre le doigt sur la complexité du métier.
L’¢quipe de collecte ramasse ma poubelle puis celle du voisin. Les métiers de ripeur et de conducteur
ne sont identifiés que par I’action que voit le client (et c’est dans cette position que se trouvent les
Jjeunes avant d’intégrer le dispositif).

Donc, pour les jeunes candidats a I’apprentissage comme pour les clients de la CGEA, ces
métiers sont soit inexistants puisqu’on ne les voit pas, soit méconnus ~ on n’en voit qu’une infime
partie. Par conséquent, les premiers mois sont marqués par la découverte du métier. La volonté de
stabilit¢ de I’emploi doit progressivement se transformer en volonté d’apprendre et de maitriser le
métier.

: 21 - - - N e
C’est une phase d’engagement professionnel™. S’il n’y a pas d’aspiration i exercer ces métiers

avant d’entrer en apprentissage, les apprentis, une fois insérés dans le dispositif, s’approprient les
¢léments de la culture professionnelle et de la culture d’entreprise. C’est souvent la premidre fois
qu’ils s’installent dans un métier et dans une entreprise dans la durée.

Certains jeunes n’enclenchent pas la mécanique de I’engagement professionnel. Ils décident de
partir au cours des 4 premiers mois, aprés avoir joué « un coup pour voir ». Ils continuent leur phase
d’exploration des possibles professionnels.

Cette phase d’engagement professionnel forme un sas entre le moratoire et la
professionnalisation, qui s’affirme comme la phase suivante.

L’apprentissage est envisagé des le début comme un investissement des deux parties.
L’entreprise et le groupe investissent en eux, en les envoyant pendant deux ans, une semaine sur trois
a I'IEU. Toutefois, I’apprentissage est aussi pergu comme un investissement de leur part et ce de deux
fagons : d’une part dans le fait d’accepter de venir, une semaine sur trois, 4 I’IEU, cet élément prend
une importance croissante lorsque 1I’éloignement de 'entreprise d’accueil augmente®, et d’autre part,
le fait de percevoir un salaire plus faible que celui auquel ils pensent pouvoir prétendre sur le marché
de emploi. L’écart de rémunération est souvent considéré comme un droit d’entrée sur un marché du
travail protégé : le groupe CGEA. Au cours de cette période, les apprentis insistent beaucoup sur la
nature de I’échange en cours.

Au-dela du caractére purement assurantiel de la relation apparait peu  peu un aspect coopératif.
St les apprentis construisent une confiance dans la fiabilité du dispositif, il faut distinguer cependant
deux niveaux :

— Les apprentis font confiance au groupe pour tenir ses engagements et les embaucher a issu des
deux ans. Le caractere prestigieux du cadre dans lequel se déroule cet apprentissage est relevé comme
le signe que le groupe met ses apprentis dans les meilleures conditions pour qu’ils réussissent leur
examen.

—En regle générale, ils sont plus circonspects a I’égard de la maniére dont les entreprises les
gerent au quotidien. Les apprentis remettent plus en doute le fait que les entreprises jouent le jeu. Les
entreprises peuvent ne pas avoir de taches a leur confier lors d’un retour d’alternance, ou alors, ils
peuvent avoir I’impression d’étre utilisés comme bouche-trous.

21. Nous reprenons ici a notre compte la distinction de C. Dubar, 1994, entre «rapport & Iactivité » et « engagement
professionnel », c’est-a-dire que les apprentis se placent dans une dynamique identitaire. Ils occupaient un emploi
(synonyme ici d’activité), ils apprennent un métier ou « profession » (au sens anglo-saxon du terme) .

22. Au cours de la remise des dipldmes de la promotion suivie par le panel, un directeur général demande 2 un major de
promotion quelles images il garde de cette alternance entreprise-école. La réponse tombe comme un couperet : les trajets.
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Dans I'un des entretiens, les deux éléments jouent. D’une part, le jeune commence son
apprentissage dans une entreprise qui n’a pas a priori la capacité de lui fournir un travail suffisamment
varié pour couvrir le programme de son dipléme pendant les deux ans de formation. Ayant déja des
connaissances en mécanique, il a I'impression qu’il a été recruté pour servir d’auxiliaire, pour assurer
la maintenance du site. D’autre part, originaire des Antilles, il est venu en Métropole pour entrer en
apprentissage a I'IEU. L’éloignement de sa famille est un élément qui renforce la situation d’instabilité
dans laquelle il a le sentiment de se trouver. Toutefois le fait que son frére soit passé avec succes dans
le dispositif lui donne une vision d’ensemble qui contraste avec ce qu’il vit au quotidien.

2. La professionnalisation

A TI’engagement professionnel, phase au cours de laquelle se noue une relation de confiance
entre |’entreprise et I’apprenti, succéde une phase de professionnalisation. L’apprenti a pris la décision
d’apprendre le métier qu’il prépare.

Il rentre dans une phase de transformation des identités sociale et professionnelle. L’apprenti
s’identifie & un groupe professionnel, devient acteur de I’organisation collective, anticipe une carriére,
cherche 2 faire reconnaitre son appartenance au groupe ou a I’entreprise”. Au cours de cette phase sur
laquelle nous reviendrons au chapitre suivant, les apprentis endossent le réle social, ils apprennent i
gérer les décalages entre I’image profane du métier et le vécu des initiés, et entre le modele idéal et la
réalité de la pratique. Les métiers de la CGEA ont souvent de telles images dans I’opinion publique que
ces effets de décalage souvent douloureux pour les autres professions sont atténués. La ou pour le
médecin ou I'avocat, cette confrontation avec la réalité du métier est faite d’absence de moyens, de
délais insuffisants pour traiter les clients ou les patients, au niveau des métiers du groupe, ces
décalages sont relativement faibles. Un apprenti commengant un apprentissage pour devenir
conducteur DI**, a un contact avec les déchets beaucoup plus limité que celui qu’il avait anticipé. 1l
prend les bennes avec le bras articulé du véhicule et les repose selon la méme technique. Le rapport de
chaque salarié au déchet est la résultante de I’interaction entre la psychologie, les différents discours
soclaux qui se croisent et la réalité de I’activité exercée. Les discours concernant I’environnement ont
considérablement évolué depuis 15 ans, et simultanément la réalité de ’activité a changé. Le fait que
les déchets soient dans les bacs et que ces bacs soient soulevés et vidés par un mécanisme de
chargement réduit aussi dans la collecte traditionnelle le contact direct entre le salarié et le déchet.

La professionnalisation a I’ceuvre en cours de cette année s’opére selon deux modalités :

—d’un coté, les apprentis Agent d’ Accueil de Conduite Routiere. Les apprentis sont pendant leur
premiere année d’apprentissage a I’écart de I’activité «conduite » de I’entreprise. Les apprentis
passent le permis Transport en Commun au milieu de la formation, et au milieu de cette phase de
professionnalisation. Ils font, dans un premier temps, le tour des services, sans avoir de contact direct
avec le métier de conducteur. Pendant cette période, le monde des apprentis est celui de I’entreprise, il
est séparé a ce stade de celui des conducteurs-receveurs. Dans un deuxiéme temps, les apprentis
commencent A exercer « le métier » au sens réduit de la conduite (ils « tournent a vide »* avec leur
maitre d’apprentissage pour prendre le « gabarit »). Ils mobilisent alors les connaissances acquises sur
la tarification, la relation clientele, le tracé des lignes... en situation. Les parties « conduite » et
«relation de service » du métier sont produites séparément puis amaigamées en fin d’exercice. Ce
type de construction de I’identité professionnelle en transport est lié a la structure et au timing du
diplome, nous I’avons retrouvé chez un apprenti Maintenance et Hygiéne des Locaux ou I’entreprise
lui confie des travaux en autonomie afin qu’il applique les « gammes opératoires » enseignées a I'IEU
sans relation avec les ouvriers du chantier,

— Pour les autres sections, les jeunes sont immédiatement en contact avec leurs pairs. L’apprenti
Agent de Gestion de Déchets et de Propreté Urbaine s’ integre deés le début a des équipes de collecte. 1l

23. Autant de caractéristiques habituelles du concept de professional commitment de 1’école de Chicago. Cependant, il nous a
semblé utile, pour ce travail, de nommer engagerment professionnel, le temps court ol se prend la décision. Mais, a I’issue
de cette phase, le processus de transformation est encore en cours.

24. Le conducteur i (Déchets industriels) exerce une activité qui consiste le plus souvent a atler pour le compte d’entreprises
chercher et remplacer des bennes de déchets. Pour le particulier, c’est ’enlevage des bennes de gravats des chantiers
travaux publics, les bennes d’emballages des supermarchés et des usines...

25. Conduire un bus sans client afin d’une part de maitriser la taille du bus et de mémoriser les lignes a effectuer.

297



doit s’adapter aux techniques et aux méthodes de travail des deux autres salariés composant cette
équipe. Ce temps d’attente n’existe pas. L’alternance est vécue de maniére différente dans ce
deuxieme cas. Les enseignements dispensés & I'IEU sont immédiatement recadrés 2 la réalité du métier,
dans un processus d’accommodement avec les maniéres de travailler des €équipes sur le terrain. Tandis
que les apprentis AACR emmagasinent une connaissance théorique du métier et une connaissance
empirique du fonctionnement de I’entreprise pour ne I’appliquer au terrain qu’au cours de la deuxiéme
année.

3. La latence

Au cours des 4 derniers mois de la formation, les apprentis ont I'impression d’avoir terminé la
phase de professionnalisation, la transformation dans la maniére de voir le métier s’arréte. Ils estiment
étre devenus totalement aptes & occuper un poste a part entiére, en assumant les impératifs de qualité
liés a leurs fonctions. Le fait de venir a I'IEU n’est plus vécu comme un apport a leur professionnalité.
Les apprentis s’essoufflent dans cette période ot le passage du dipléme approche mais est encore trop
loin pour rentrer dans une phase active de révisions. Cette impression est renforcée par le fait qu’a la
fin du cursus se concentrent les interventions des acteurs de I’entreprise. Méme si les contenus de ces
interventions sont denses, la nature de I’exposition des arguments est moins professorale et donc vécue
comme des moments d’échanges plus informels. En outre, ces derniers mois sont plutbt consacrés i
peaufiner les détails du tableau qu’a en tracer les grandes lignes, si tant est que la qualification puisse
étre comparée a un tableau.

Ils ont terminé la socialisation anticipatrice. L’identification sociale des individus en formation
releve bien d’une logique de « frustration relative » : se comparant aux membres de leur entourage
dotés d’un statut social plus élevé, ils se forgent une identité, non pas 2 partir de leur « groupe
d’appartenance » mais par identification a3 un «groupe de référence » auquel ils souhaiteraient
appartenir dans I’avenir et par rapport auquel ils se sentent frustrés »*°. La difficulté pour les apprentis
est de réussir a s’identifier aux groupes de référence assignés par I’entreprise. Si vous passez un CAP,
c’est pour intégrer le collectif 4 un niveau ouvrier qualifi€. D’une part, les discours de I’encadrement
et des formateurs ne sont pas toujours concordants dans ce sens. Les discours sont souvent & deux
niveaux, on forme des ouvriers qualifiés mais ils ont les capacités d’occuper des postes d’agent de
maitrise. Parfois, dans les exploitations, les apprentis sont en effet placés 4 des postes de maitrise peu
apres leur intégration définitive dans les agences. D’autre part, au-dela des ambiguités qui peuvent
subsister dans les discours et les exemples des ainés, les apprentis appréhendent mal le fait qu’ils
soient formés pendant deux ans pour un métier ne nécessitant traditionnellement aucune formation de
base. Par ailleurs, une proximité entre les apprentis et les « maitrises » a été entretenue, au cours des
premieres années du dispositif, puisqu’un grand nombre d’exploitations ont confié a leurs agents de
maitrise, en tant qu’hommes de confiance, les fonctions de maitres d’apprentissage. Par conséquent,
I’identification aux groupes de référence a tendance a se caler, non pas sur les collectifs ouvriers mais
sur celui des agents de maitrise.

4. L’installation

Au-dela de ces trois phases de 1’apprentissage stricto sensu, la troisieme série d’entretiens avec
les apprentis a permis de mettre i jour un quatridme temps aprés P’apprentissage : I’installation des
apprentis dans leur poste de travail définitif. Alors que la phase de latence laissait présager une
transition en douceur entre la fin de I'apprentissage et I’entrée en fonction, les apprentis se préparant
pour ce passage pendant de longs mois, cette période apparait comme une rupture pour I’apprenti
comme pour Ientreprise qui doit I’accueillir comme un salarié a part enticre.

L’apprenti semble vivre avec une certaine nostalgie le fait de ne plus aller 4 I'institut. Dans les
discours rétrospectifs sur I'IEU, deux images émergent : objet de contrainte du fait de I’éloignement du
foyer familial que la formation impose mais aussi instance de socialisation, de construction ou de
reconstruction des identités professionnelle et sociale. Rétrospectivement « linstitut c’est comme a

26. C. Dubar, 1991, p 148.
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I’armée ou quand on y est, ¢ca nous fait chier et, en fait quand on n’y est plus et que !’on raconte les
souvenirs de I’armée, ce n’est que des bons souvenirs. »

L’installation de ce «moi» professionnel par opposition 2 un «moi» profane passe par
I’apposition au rdle déja intériorisé d’un statut. Et c’est justement dans cette apposition, dans cette
mise en équivalence que se font jour des difficultés.

D’une part, 'entreprise peut tarder a transformer le contrat d’apprentissage du jeune en CDI.
Méme si, dans bien des cas, le fait s’explique par les absences liées aux grandes vacances, ce retard est
vécu par les apprentis comme un « petit calcul » pour ne pas les payer immédiatement a leur valeur.
D’autre part, les premires études sur les apprentis aprés 1’ apprentissage”” montrent que pour 40 % des
apprentis ils sont payés a un coefficient de la grille de classification (coef : 190) inférieur a celui prévu
initialement (coef : 210). Le discours de I’IEU qui consiste 2 motiver les CAP AGDPU en leur disant
vous étes formés pendant deux ans mais vous ne serez pas ouvrier non qualifié est battu en bréche. En
outre, la polyvalence est souvent considérée comme une polyvalence bouche-trou par opposition avec
une polyvalence professionnalisante. Dans un cas extréme, les deux apprentis avaient été mis, au sein
d’une agence, sur une chaine de tri de fortune. Dans I’attente de la construction d’une chaine de tri sur
quai avec une mise en balle des déchets efficaces, I’agence avait décidé de commencer a lancer la
collecte sélective et le tri afin d’habituer les habitants de 1’agglomération. La chaine de tri se résumait
a un tapis roulant de 15 metres avec 4 trieurs. Les trieurs étaient flanqués de deux containers de 250
litres dépassant du tapis roulant de 80 cm. Les trieurs plagaient les bouteilles triées dans ces bacs. Les
deux apprentis de ’agence avaient été mis sur ces postes parce que les intérimaires refusaient de les
occuper. Le CDI était ressenti comme un piege pour ce salarié, ancien intérimaire de I’entreprise lui-
méme, qui s’était engagé dans 1’apprentissage afin d’acquérir cette stabilité. A la suite de I’entretien,
J’ai demandé 4 ’ancien apprenti faisant partie du panel qu’il me montre son poste de travail. La
description qu’il m’en avait faite m’était apparue pour le moins exagérée. Arrivé dans le hangar, la
chaine de tri était arrétée, le hangar était rempli de bacs de 250 litres pleins de bouteilles plastiques
vides. Le compacteur servant a transformer les bouteilles en balles d’une tonne étant en panne, les
bacs ne pouvaient étre vidés, la chaine s’arrétait donc. L’ancien apprenti, précédemment intérimaire
pendant plusieurs années dans I’établissement, n’avait jamais occupé ce poste, il avait été ripeur
pendant ces périodes.

Dans le cas précédent, I'acces a I’emploi stable est vécu comme un déclassement. Il n’est pas
rémunéré au bon coefficient de la convention collective, le fait de passer en apprentissage correspond
a une moindre considération des compétences de I'individu alors qu’il aurait pu probablement intégrer
un poste de ripeur du fait des embauches prévues liées aux « 35 heures ». Dans d’autres cas, I’apprenti
a un bon coefficient de la convention collective, mais il estime ne pas occuper le méme poste que son
collegue, ce cas se rencontre souvent parmi les diplémes du CAP MHL.

5. L’enchainement temporel des phases

Les phases s’agencent ainsi pour la promotion 1997-1999,

Septembre 97 décembre 97 janvier 99 juin 99  décembre 99
& e €8 &8 L
L’engagement La professionnalisation Lalatence L’installation

Il est a noter que ces quatre phases de I’apprentissage au sein du groupe CGEA sont liées a des
cycles de la fonction de maitre d’apprentissage. Lors des entretiens que nous avons pu mener avec
eux, ils décrivent, surtout en transport, deux grands temps de leur activité. Une premiére année trés
active o ils introduisent leur apprenti dans les différents services. Ils ont alors un réle d’intermédiaire
entre 'entreprise et le jeune. Leur rdle est plus social que professionnel. La deuxiéme année, ils
ressentent une dépossession de leur apprenti par ’entreprise. L’apprenti obtient son permis, il est plus

27. Hi s’agit des deux études menées auprés des deux premieres promotions sorties de I'IEU (promotions 94-96 et 95-97 ). Ces
deux études ont été confiées a I’Institut BVA.
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autonome. L’entreprise mobilise ses compétences professionnelles pour effectuer des remplacements
ou pour des opérations exceptionnelles. Ce basculement du social au professionnel est essentiel a la
professionnalisation des apprentis mais c’est au moment ou les maitres d’apprentissage estiment qu’ils
ont le plus & apporter a leurs apprentis (leur donner les petits trucs du métier) qu’ils ont moins de
possibilités de les voir. Un maitre d’apprentissage dont 1’ancien apprenti fait I’objet de plusieurs
remontrances de la part de I’encadrement, estime qu’en partie les mauvaises habitudes que celui-ci a
prises, notamment au niveau de la conduite, sont liées au fait qu’il a été 1aché trop t6t.

A chaque moment de 1’apprentissage, les abandons au cours de la formation s’analysent de
maniére différente™.

Au début du cursus, quatre mois au cours desquels les apprentis abandonnent le plus
fréquemment, il s’agit d’un refus de s’engager professionnellement, le métier préparé ne correspond
pas aux attentes des apprentis. 39 % des abandons ont lieu pendant cette période.

Au cours de la phase de professionnalisation, les abandons sont plutét liés a une incapacité de la
part de I’apprenti et de I’entreprise a surmonter les tensions générées par cette professionnalisation.
L’ apprenti ressent de maniere de plus en plus forte le décalage entre les compétences qu’il a acquises
au cours de I’apprentissage et les possibilités de mettre en pratique ces connaissances sur le terrain.

A la charniére des deux années, cependant, certains apprentis quittent le dispositif pour
raccrocher une autre formation. La logique allie non-engagement et position d’attente avant de
réenclencher un nouveau cursus.

Pendant la phase de latence, les apprentis quittent le dispositif parce qu’ils s’estiment
suffisamment armés avec la formation dispensée par I'IEU pour retourner sur le marché du travail sans
le diplome. Ces comportements sont parfois encouragés par les entreprises formatrices elles-mémes.
En laissant entendre a certains apprentis qu’ils seront embauchés quoi qu’il arrive, y compris en cas
d’échec a I’examen, elles incitent les apprentis a casser leur contrat d’apprentissage pour accéder plus
rapidement a un contrat de travail plus rémunérateur. Ces phénomeénes de départ sont accentués par la
reprise du marché de 1’emploi, des entreprises comme la RATP annongant a grand renfort de campagne
de presse le fait qu’elles éprouvent des difficultés a recruter des conducteurs-receveurs.

Conclusion — Ou arréter Pinsertion ?

Par rapport a la question initiale qui cherchait a déterminer au sein du dispositif d’apprentissage,
le moment ot s’arréte le processus d’insertion tel que nous I’avons défini, c’est-a-dire le processus
d’insertion en tant que processus individuel d’acquisition d’une qualification et d’une identité
professionnelle de base, il nous semble que la fin de la phase de professionnalisation marque de ce
point de vue une rupture. L’intégration s’affirme comme le temps séparant I’entrée en apprentissage
de la fin de la phase de professionnalisation. Elle parfait le processus d’insertion. Les abandons au
cours de la phase de latence sont motivés par I’acquisition de cette qualification de base. C’est parce
que CGEA ne valorise pas suffisamment ou suffisamment vite cette qualification détenue par I’apprenti
que celui-ci décide de quitter le groupe. La démarche se situe le plus souvent dans une logique de
mobilité plus que dans une logique d’insertion, le jeune ne quitte plus I’apprentissage parce que le
métier ne lui convient pas, mais parce que la maniere dont son entreprise envisage sa professionnalité
ne lui convient pas.

De ce point de vue, 'intégration constatée aux cours des séries d’entretiens semi-directifs
réalisés converge avec la notion intuitive d’expérience qualifiante de O. Joseph et J.-F Lochet (2000).
Cette phase semble durer pour les populations étudi€es (niveau infra v et V) une année”. Cependant il
est probable que cette période d’acquisition de la qualification de base deviendra de plus en plus

28. Sur les 4 premiéres promotions sorties de I'IEu, le taux d’abandon se situe au niveau de 19 %. La derniére note
d’information du ministére de I’Education nationale (A. Vialla, 1997) sur le sujet fait état d’un taux de rupture des
contrats d’apprentissage de 27,2 % pour les contrats d’apprentissage signés en 1993.

29. J.-F. Lochet et O. Joseph ont appuyé leur notion d’expérience qualification sur un traitement d’enquéte, I’enquéte G41-
(G42 s’intéressant aux jeunes sortis de formation en 1989 & un niveau inférieur au Bac.
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longue au fur et a mesure que I’on s’éléve dans les niveaux d’études. Le temps d’intégration serait
alors proportionnel au temps de production des savoirs scolaires nécessaires a 1’obtention d’une
qualification visée. Toutefois, contrairement a la définition que O. Joseph et J.-F Lochet donnent de
I’expérience qualifiante, il nous semble que la succession de contrats temporaires est moins propice a
I’intégration, celle-ci étant la résultante d’une co-construction entre 1’entreprise et le jeune salarié. La
remise en cause de cette construction par 1’arrét possible de la collaboration bride I’investissement de
’entreprise a prendre en charge une socialisation compléte de I’individu alors qu’elle peut se satisfaire
pour la durée du contrat que d’une connaissance partielle de I’entreprise. A Pinverse, le salarié a
tendance 2 se sentir en suspens, en retrait de 1’investissement qu’il pourrait fournir dans son travail.
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Tableau synoptique des phases de I’insertion et de ’apprentissage

Juin 94 septembre 97 décembre 97 janvier 99 décembre 99
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Succession de contrats temporaires Apprentissage IEU
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