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Avant-propos

Nathalie Beaupére®, Gérard Podevin”

En 2006 les Journées du longitudinal (JDL) organisées par le LEST et le centre associé au Céreq d’Aix-
en-Provence avaient pour sujet « transitions professionnelles et risques ». Dix ans plus tard, en 2016,
dans une période marquée par les conséquences de |'aggravation de la crise économique, par la
montée du chémage, des politiques de restrictions budgétaires généralisées, etc., les problématiques
relatives aux transitions professionnelles se posent-elles toujours dans les mémes termes? Les
méthodes et outils de I'analyse longitudinale ont-ils évolué ? Sont-ils adaptés aux temporalités du
changement structurel ?

Si I'analyse des multiples risques liés aux transitions professionnelles était centrale en 2006, nous
proposons que les journées de 2016 a Rennes appréhendent les transitions dans un sens plus élargi,
a la fois en articulant différentes formes de transition venant marquer les individus a plusieurs stades
de leurs parcours (les transitions au sein de la période de formation initiale, les transitions entre le
systéme éducatif et le marché du travail, puis celles au sein des marchés du travail (interne et
externe), mais aussi en réinterrogeant les transitions dans leur double polarité subie/choisie, ou bien
encore en termes de risques/bénéfices. C'est ainsi que nous pourrons envisager les transitions non
plus seulement comme une menace qu’il faut craindre, anticiper et accompagner, mais également,
sous certaines conditions, comme une opportunité dans le parcours des individus, opportunité
susceptible d’ouvrir a une réorientation professionnelle ou a de nouvelles perspectives de mobilités.
Pour ces XXIII*™ Journées du longitudinal, la problématique des transitions professionnelles tout au
long de la vie se propose donc d’englober, d’une part les dynamiques a I'ceuvre dans les parcours
biographiques et professionnels au-dela des seules périodes d’entrée dans la vie active et, d’autre
part, les conséquences des changements structurels et institutionnels sur I'anticipation des
transitions. Elle vise également a prendre en compte la pluralité des transitions et la diversité des
publics concernés.

La transition, qui décrit habituellement une phase intermédiaire, un passage d’un état a un autre,
s’inscrit par définition dans une courte durée. Une faible récurrence lui est souvent associée. Ainsi, il
serait préférable de ne pas multiplier les périodes de transitions qui seraient synonymes de
précarisation et de vulnérabilité. Ce n’est cependant plus tout a fait ce qu’'on observe dans les
univers professionnels :

e tout d’abord, dans un contexte de chémage de masse et d’incertitude croissante, les
périodes de transition deviennent plus longues et plus fréquentes. La problématique de la
sécurisation des parcours n’en est alors que plus pertinente. Cette sécurisation devant, par
ailleurs, étre resituée dans des contextes sociaux, économiques et technologiques mouvants
qui influent sur 'emploi, les recrutements, 'embauche et/ou la carriére. Des contextes qui
demandent aussi a étre territorialisés pour livrer toute I'ampleur de leurs déterminants, tant
au sens de facteurs venant peser sur les possibilités de mobilités (dont cherche a rendre
compte par exemple la GPECT (gestion prévisionnelle des emplois et des compétences
territoriale), qu’au sens de la volonté politique des acteurs d’innover et de coopérer pour
mieux accompagner et sécuriser ces transitions sur les territoires ;

e ensuite, il parait bien que I'enchainement des transitions, dans des espaces sociaux et
professionnels élargis et plus nombreux, ol se succedent césures, reconversions,
réorientations, bifurcations et autres chemins de traverse, donne a voir les transitions non

* Centre associé au Céreq de Rennes, CREM, Université de Rennes1.
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plus comme des accidents isolés et discontinus, mais comme des séquences fréquentes,
interdépendantes, inscrites dans des temporalités plus longues. Au point que « transition »
deviendrait I'autre nom du changement dont nous connaissons le caractére de plus en plus
permanent. Ainsi donc, les transitions apparaissent comme les séquences successives d’un
processus long pouvant étre synonymes de récurrence de chémage, de successions
d’emplois temporaires, sous-tendues ou non par un projet professionnel, présentant ou non
une cohérence d’ensemble. Souvent ponctué de multiples intermittences et de changements
de statuts, ce processus vient aujourd’hui justifier les propositions d’instauration d’un
compte personnel d’activité (CPA) — pour repenser les transitions et le transfert des droits —
et la réapparition d’anciens débats sur la création d’un statut unique de I'actif et d’un revenu
minimum garanti. De plus, le développement de I'emploi discontinu questionne le réle de la
protection sociale, en particulier de I'assurance chémage, sur ces transformations du monde
professionnel.

Ces changements supposent alors de porter un nouveau regard sur les transitions, d’en comprendre
le sens nouveau, et d’en outiller différemment I'accompagnement. La sécurisation elle-méme
change de signification quand il ne s’agit plus seulement de protéger contre un risque que I'on veut
éviter (celui de rester trop longtemps au chGmage par exemple), mais d’agencer des séquences
constitutives d’un parcours que I'on chercherait a maitriser sur la base d’un projet professionnel. La
guestion de I'accompagnement et du conseil en évolution professionnelle (CEP), introduit par la loi
sur la formation professionnelle du 5 mars 2014, reste pertinente dans les deux cas.

Dans ces contextes de changements professionnels, sociaux, ou territoriaux, les institutions et les
opérateurs publics ou privés, notamment ceux en charge des questions liées a |'orientation, a
I'emploi et la formation tout au long de la vie, connaissent eux-mémes des périodes d’évolution
significative de leurs missions. A titre d’exemple, les OPCA et les Fongecif, impactés par la loi relative
a la formation professionnelle de mars 2014, voient leurs réles se transformer et évoluer vers de
nouveaux services. Pole Emploi connait aussi de telles évolutions, notamment autour de la mise en
place de « I'accompagnement global » ou dans ses partenariats avec les OPCA et les régions dans le
cadre de dispositifs particuliers (VAE) ou de publics cibles (chémeurs de longue durée, séniors), ou
bien encore a travers la reconfiguration de ses relations d’opérateur public avec les autres
intermédiaires du placement. Les régions sont également directement concernées par les évolutions
Iégislatives récentes qui affirment leur r6le de coordination en matiere d’orientation et de formation
tout au long de la vie.

L’étude des transitions appelle enfin une discussion sur les outils et les méthodes longitudinales qui
peuvent étre mobilisés afin de mieux les analyser. Comme le rappellent Mazade et Hinault (2014),
« la notion de transition a vocation a se généraliser aux nombreux passages sur le marché du travail,
qu’ils soient subis ou choisis, marqués ou non par le chémage et la recherche d’emploi (passage
formation/emploi, emploi/femploi, activités domestiques/emploi) ». Comment, dés lors, appréhender
et comprendre les transitions, du point de vue des employeurs, des salariés et des institutions qui les
accompagnent ? Les méthodes d’analyse longitudinale doivent-elles évoluer ?

Quatre axes structurent les XXI1I°™* JDL de Rennes : le premier permet de délimiter les contours du
concept de transition(s), leurs évolutions, et de s’interroger sur les méthodes adaptées pour les
mesurer. Le deuxiéme axe porte sur les acteurs qui accompagnent les individus lors de ces transitions
dans le cadre de dispositifs et de politiques publiques. Les deux axes suivants renvoient aux
transitions a différents stades du parcours des individus : au sein du systeme éducatif et entre le
systeme éducatif et le marché du travail ; puis au sein des marchés du travail, interne et externe.
Mais ces axes ne concernent pas des questions ou des objets qui seraient séparés, sans lien: ils
entretiennent au contraire des relations d’interdépendances croissantes. C’'est ainsi, par exemple,
que les transitions et bifurcations qui peuvent s’opérer au sein du systéme éducatif, notamment a
travers le large déploiement des formations en alternance a l'université, ou la multiplication des
formes de césure ou de réorientation, internalisent en partie au sein du systeme éducatif les
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périodes de transition qui opéraient sur le marché du travail lors de la phase d’insertion. Elles
préparent aussi, d’'une certaine fagon, les futurs salariés aux transitions nombreuses qui les
attendent tout au long d’une vie professionnelle marquée de ruptures, d’événements imprévus, de
mutations auxquels il faudra qu’ils s’adaptent. Les nombreuses communications de ces JDL de
Rennes rendent compte de cette imbrication forte des problématiques et objets qui deviennent
transversaux aux thémes schématiquement regroupés ici en 4 axes.

Axe 1. Les transitions, concepts et méthodes

La transition est une phase nécessaire quand elle renvoie a I'entrée sur le marché du travail, mais elle
peut également s’avérer « critique » quand, au sein du marché du travail, elle « infléchit I'itinéraire
des travailleurs en un sens socialement non souhaitable » (Gazier, 2008, p. 118).

Dans les deux cas, la transition s’opere souvent au risque de la vulnérabilité, a laquelle la question
des temporalités est directement liée : a quel moment la transition ne peut plus étre considérée
comme telle ? Jusqu’a quand peut-on justifier d’'une situation peu satisfaisante en arguant de la
transition ? Questions que posent également Mazade et Hinault (2014) : « La transition fait partie de
la méme famille conceptuelle que les notions de cycle de vie, de parcours, de trajectoire, d’événement
biographique, etc. Elle pose la redoutable problématique des seuils — quand et comment commence
et se termine une transition ? — et de I'articulation entre les différentes temporalités — familiale,
professionnelle, résidentielle... — qui composent un parcours biographique ».

Etapes nécessaires ou subies dans un parcours professionnel, les transitions peuvent également étre
choisies lors des reconversions professionnelles. Par ailleurs elles donnent a voir la dynamique du
marché du travail et les mobilités qui s’y déploient, qu’elles soient ou non accompagnées (Beck et
Kamionka, 2012). Si évoquer les transitions professionnelles revient de plus en plus a décrire des
périodes complexes, il importe de comprendre les politiques qui incitent a les aménager et a les
négocier pour mieux les sécuriser (Gazier, 2008). C’est dans cette veine que non seulement les grilles
d’analyse théorique des marchés transitionnels sont pertinentes, mais aussi celles qui traitent plus
largement de la segmentation du marché du travail (Gazier et Petit, 2007).

Des périodes de transition accompagnées, ou finalement la sécurisation se trouve anticipée et
garantie, existent quand les ressources disponibles pour les mettre en ceuvre sont mobilisées
(formation continue, VAE, CPF...). Dans ces cas, les finalités de la transition envisagée sont sans doute
davantage définies et encadrées par les acteurs. Le temps de la transition n’est plus percu comme
potentiellement risqué mais comme nécessaire. Ainsi, et en dépit des transformations du marché du
travail, les transitions internes accompagnées par |'entreprise perdurent, notamment dans des
espaces professionnels intermédiaires ou des mobilités promotionnelles restent effectives (Cadet,
2015).

Ces transitions peuvent étre décrites et caractérisées par des enquétes quantitatives, soit relatives a
I'insertion professionnelles des sortants du systeme éducatif, soit relatives aux mobilités des actifs
sur le marché du travail. Si ces travaux décrivent les types de transitions et leurs temporalités, des
enquétes a caractere monographique aupres d’entreprises s’attardent sur les parcours individuels et
les stratégies des entreprises, comme le montrent notamment les travaux de Caillaud et
Zimmerman (2011). D’autres approches et d’autres enquétes, réalisées directement auprés des
salariés, peuvent également contribuer a saisir les transitions professionnelles et biographiques dans
une perspective longitudinale et mettre en évidence leurs effets a court ou moyen terme sur les
parcours des individus (mobilité interne, mobilité externe...).
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Axe 2. Les acteurs de I'accompagnement des transitions et
les trajectoires de leurs institutions

Les transitions sur le marché du travail font I'objet d’'une attention particuliére par les acteurs de
I'orientation et de la formation ou bien encore par les intermédiaires du systéme public de I'emploi.
L'encadrement et I'accompagnement des individus lors des périodes de transition connaissent eux-
mémes des évolutions législatives, comme l'illustrent la loi relative a la formation professionnelle, a
I'emploi et a la démocratie sociale (loi n°2014-288 du 5 mars 2014) et certaines de ses dispositions,
dont la mise en ceuvre du conseil en évolution professionnelle.

Ainsi, les acteurs et opérateurs publics et/ou privés chargés d’accompagner les périodes de transition
ont vu leurs missions évoluer, leur role allant parfois jusqu’a I'anticipation des transitions a venir,
dans un contexte olu doivent se conjuguer au mieux flexibilité et sécurisation. L’agencement des
dispositifs et la prise en compte des calendriers, des institutions, des opérateurs et des bénéficiaires,
sont également présents dans I'analyse longitudinale des transitions. La construction de parcours
d’orientation, d’insertion, de reprises d’études et de reconversion, est dépendante de la temporalité
des formations, des places disponibles, mais aussi des possibilités institutionnelles, des facilités ou
des difficultés a composer avec les acteurs. De méme, les travaux relatifs aux missions des
observatoires prospectifs des métiers et des qualifications contribuent a la gestion des transitions,
via une prospective des besoins en qualifications et une connaissance fine des métiers en tension
(d’Agostino et Delanoé, 2012).

Dans ce contexte, les établissements de formation ont vu leurs missions évoluer vers la prise en
compte de la transition vers I'emploi, comme ce fut le cas dans les universités avec la mise en place
des bureaux d’aide a I'insertion professionnelle (BAIP) dans le cadre de la loi LRU introduite en 2007
(Rose, 2014) ou du développement de la formation continue (Germinet, 2015). En effet, les
dispositifs d’aide a I'insertion professionnelle ou encore le développement de la professionnalisation
des études, en particulier la croissance des formations en alternance, ont pour finalité, plus ou moins
directe, de faciliter la transition de la formation a I'emploi, d’en réduire la durée, et finalement
d’anticiper les transitions en les internalisant. Ce sont donc de nouvelles missions que se sont vu
attribuer les responsables de formation.

Parallelement, l'objectif de la flexicurité de doter les individus d’outils et de capacités leur
permettant de « faire face » aux mobilités choisies ou subies, a contribué au développement de la
logique de compétence dans les formations comme dans la gestion d’entreprise. Logique qui n’est
pas sans poser question du point de vue théorique d’'une part, quand elle est articulée a la notion
d’employabilité (Loufrani-Fedida et al., 2011), et du point de vue de sa mise en pratique, d’autre
part, quand elle fait reporter sur les salariés — et plus largement sur les individus — la responsabilité
du développement et de la valorisation de leurs compétences (Caillaud et Zimmerman, 2011). Des
travaux sur les capabilités (Sen, 2010) pourraient étre ici mobilisés, en mettant en évidence que les
individus ne sont pas tous égaux pour construire un projet professionnel, maitriser les ressources qui
sont mises a leur disposition, convertir les transitions en opportunités.
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Axe 3. Les transitions au sein du systeme éducatif

Les études et travaux sur les transitions au sein du systeme éducatif et les transitions entre formation
et emploi sont également nombreux a étre présents dans ces JDL. Ceux permettant des
comparaisons internationales pourront mettre en perspective les différentes acceptions du concept
de transition (Charles, 2015 ; Diallo et al., 2009 ; Raffe, 2008). Il pourra s’agir de montrer la diversité
des transitions entre la sortie du systeme éducatif et I'entrée sur le marché du travail, mais
également de s’attarder sur les dispositifs mis en ceuvre pour faciliter ces transitions. En effet, quels
que soient les niveaux de diplémes, de nombreux dispositifs tendent a anticiper I'entrée sur le

marché du travail des jeunes.

Dans ce contexte, les outils et dispositifs de professionnalisation de I'enseignement supérieur, le
développement de l'alternance a tous les niveaux de formation, ou encore la valorisation de
I'approche par les compétences, visent a faciliter la transition vers I'emploi. L'insertion
professionnelle se prépare pendant la formation et s’articule aux services d’aide a 'orientation ou a
la réorientation. Les dispositifs de prévention du décrochage et les dispositifs de raccrochage
participent de l'organisation de ces transitions vers un retour en formation, ou pour l'accés a
I’'emploi.

Au regard de ces dispositifs et outils, les transitions professionnelles, souvent définies comme un
enchevétrement complexe ol alternent les situations d’emploi, de chémage et de formation,
tendraient a s’allonger. Quelle que soit leur forme (stages longs, CDD, emplois intérimaires, emplois
saisonniers, contrats en alternance, année de césure...), les allers et retours entre systeme éducatif et
marché du travail participent souvent de ces transitions. Leurs finalités peuvent étre économiques,
mais relever aussi de I'acquisition de compétences et d’un processus de socialisation professionnelle.

Les travaux sur les transitions, pendant les parcours de formation (bifurcation, réorientation...) ou
durant le processus d’insertion professionnelle, pourront éclairer les évolutions et leurs effets en
termes d’acces a la qualification et a un emploi stable, mais aussi traiter des inégalités d’accés aux
formations, aux diplédmes et aux emplois.

De méme, I'évaluation des dispositifs qui visent a aménager des transitions dans le systeme éducatif
et a sa sortie en vue de favoriser I'insertion professionnelle des jeunes, sera abordée dans cet axe.

Axe 4. Les roles des acteurs économiques et les politiques
publiques

Les acteurs économiques (entreprises, fédérations d’employeurs) ont un réle central dans les étapes
de transition, soit pour faciliter I'insertion des jeunes débutants, soit pour sécuriser les mobilités
(internes ou externes) des salariés. Il en va en effet de leur responsabilité sociale sur ces objets
comme sur d’autres de nature sociale, économique ou environnementale. Différents outils sont
mobilisés, inscrits dans le cadre d’obligations légales ou d’innovations singulieres. Ceux-ci peuvent
relever des conditions d’accueil et de formation des jeunes, ou du développement de la formation ou
encore du recours a la validation des acquis d’expérience pour les salariés. Mais le travail lui-méme,
et ses transformations considérées tant du point de vue des personnes (formation tout au long de la
vie, responsabilité et autonomie, sécurité, flexibilité, apprentissages et développement de carriére,
etc.) que du point de vue des pratiques managériales (processus de flexibilisation, réorganisation,
mutations, transition numérique...), est susceptible de contribuer a faire des transitions
professionnelles des séquences réussies, parce que bien anticipées et accompagnées dans |'exercice
méme de 'activité. Le développement de la gestion prévisionnelle des emplois et des compétences
(GPEC) participe de I'instrumentation de cette dynamique, ne serait-ce qu’a travers la construction
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décentralisée des référentiels de compétences. De méme, le contexte de I'entreprise et sa politique
générale de gestion des ressources humaines conditionnent la maniére dont la sécurisation des
parcours des salariés peut étre conduite (Sigot et Vero, 2014 ; Marion-Vernoux, 2013), et co-
construisent les ressources et la capacité des salariés qui seraient renvoyés sur le marché du travail
externe a rebondir au mieux (I’employabilité).

Les outils mobilisés par les entreprises (en particulier lors de restructurations) pour encourager et
faciliter les transitions — qui souvent se traduisent par des mobilités involontaires — constituent
également une dimension importante a prendre en compte. Ces outils tendent en effet a minimiser
les risques associés aux transitions pour les salariés, avec des résultats souvent contrastés selon
I’environnement territorial et le degré d’anticipation des événements qui sont a l'origine des
restructurations.

La question des petites entreprises (a I'origine de nombreuses transitions) pourra prendre ici une
place particuliere. Entreprises peu formatrices, rarement dotées d’une politique RH, les acteurs de la
relation formation-emploi peinent dans ces organisations a s’'impliquer dans une démarche de
sécurisation des parcours.

Les acteurs économiques s’expriment aussi a travers la mise en ceuvre des politiques publiques et
leurs « traductions », plus particulierement pour les transitions ou les politiques européennes et
leurs déclinaisons nationales (ANI de janvier 2013) ont été prégnantes. Cette appropriation des
politiques européennes et leur diversité interrogent également la pertinence des catégories
d’analyses, en particulier la nécessité d'une flexibilité externe. Dans cette perspective,
I’'augmentation des transitions traduit davantage une montée des incertitudes pour certains que des
transitions positives pour tous (Castel, 2009). Cela change évidemment la maniére d’envisager ces
transitions et leur accompagnement, et interroge I'efficacité des politiques de flexicurité « pour les
plus fragiles du segment secondaire du marché du travail » (Valette, 2007). Des travaux empiriques,
qualitatifs ou quantitatifs, sur I'évaluation des politiques publiques ont toute leur place dans ce
cadre, notamment quand ils examinent aussi bien les méthodes que les données utilisées.

Références citées

d’Agostino A. et Delanoé A. (2012), « Les observatoires prospectifs des métiers et des qualifications :
des outils pour agir », Céreq, Bref n°297-2.

Beck S. et Kamionka T. (2012), « Mobilités, inégalités et trajectoires professionnelles », Revue
économique, 63(3), p. 453-464.

Béret P. et al. (2006), Transitions professionnelles et risques, Céreq, Relief, n°15.
Cadet J.-P. (2015), « La promotion interne fait de la résistance », Céreq, Bref, n° 337.

Caillaud P. et Zimmerman B. (2011), « Sécurisation des parcours et liberté professionnelle : de la
« flexicurité » aux capacités », Formation Emploi, n° 113, janvier-mars.

Castel R. (2009), La montée des incertitudes, Paris, Seuil, coll. « La couleur des idées ».

Charles N. (2015), Enseignement supérieur et justice sociale. Sociologie des expériences étudiantes en
Europe, La Documentation francaise, coll. « Etudes et recherches ».

Diallo B., Trottier C. et Doray P. (2009), « Que savons-nous des parcours et transitions des étudiants
canadiens dans les études postsecondaires ? » (Projet Transitions, Résumé de la note de

12



Avant-propos

recherche 1), Montréal : Fondation canadienne des bourses d’études du millénaire
(Numéro 46).

Gazier B. et Petit H., (2007), « French labour market segmentation and French labour market policies
since the seventies: connecting changes », Economies et Societés, Série « Socio-Economie du

travail », AB, n° 28, 6/2007, p. 1027-1056.

Gazier B. (2008), « Flexicurité et marchés transitionnels du travail : esquisse d’une réflexion
normative », Travail et Emploi, n° 113, janvier-avril.

Germinet F. (2015), Le développement de la formation continue dans les universités, rapport remis a
Mme Vallaud-Belkacem et M. Mandon, ministére de I'Education nationale de I'Enseignement
supérieur et de la Recherche.

Loufrani-Fedida S., Qiry, E. et Saint-Germes, E. (2015), « Vers un rapprochement de I'employabilité et
de la gestion des compétences : grille de lecture théorique et illustrations empiriques »,

Revue francaise de gestion, n° 97, p. 17-38.

Marion-Vernoux |. (2013), « Variété des politiques de formation continue dans les petites
entreprises », Céreq, Bref, n° 310.

Mazade O., Hinault A.-Cl. (2014), « Avant-propos », Sociologies pratiques 2014/1, n° 28, p. 3-8.

Raffe D. (2008), « The concept of transition system », Journal of education and work, 21(4), p. 277-
296.

Rose J. (2014), Mission insertion. Un défi pour les universités, Rennes, PUR.
Sen A. (2010), L’Idée de justice, Paris, Seuil.

Sigot J.-C. et Vero J. (2014), « Politiques d’entreprises et sécurisation des parcours: un lien a
explorer », Céreq, Bref, n°318.

Valette A. (2007), « Systemes d'emploi frangais et britannique : évolutions entre 1980 et 2001 »,
Economies et Sociétés, Développement, croissance et progres, Presses de I'ISMEA, Paris.

13



Les transitions professionnelles tout au long de la vie : nouveaux regards, nouveaux sens, nouvelles temporalités ?

Ces XXIII°™* journées du longitudinal sont organisées par le CREM/CNRS UMR6211 au sein de la
Faculté des sciences économiques de Rennes.

L'organisation scientifique de ces journées est assurée par un groupe de chercheurs, membres du
CREM ou d’autres laboratoires de sciences sociales bretons, ainsi que du Céreq et de son réseau.

Composition du comité scientifique

Local

Maurice Baslé (CREM - Université Rennes 1)

Nathalie Beaupeére (Céreq - CREM - Université Rennes 1)
Chantal Guéguen (CREM - Université Rennes 1)

Sabina Issehnane (CIAPHS - Université Rennes 2, CEE)
Fabien Moizeau (CREM - Université Rennes 1)

Anne Moysan-Louazel (CREM - Université Rennes 1)
Gérard Podevin (Céreq - CREM - Université Rennes 1)
Jennifer Urasadettan (CIAPHS - Université Rennes 2)

National

Gérard Boudesseul (UMR Espace et sociétés, Université de Caen)
Thomas Couppié (Céreq Marseille)

Jean-Frangois Giret (IREDU, Université de Bourgogne Dijon)
Philippe Lemistre (Céreq — CERTOP, Université Toulouse 2)
Patrick Werquin (Cnam)

14



Genre et transitions (Atelier 1a)







Les transitions professionnelles au prisme du genre

Lydie Chaintreuil’, Stéphanie Mailliot”

Introduction

Dans un contexte global de flexibilisation du rapport a 'emploi et de transformation du compromis
salarial — on n’échange plus sa force de travail dans un temps donné contre une rémunération mais
on gage le développement de son employabilité contre la mise a disposition de ses connaissances,
compétences et ressources personnelles—, la problématique des transitions professionnelles
recouvre des préoccupations nouvelles. Aussi se trouve-t-elle au cceur des réflexions d’instances en
charge des évolutions de I'emploi et de la formation (conseil économique et social régional, conseil
d’analyse stratégique, conseil d’orientation pour I'emploi..) et au coeur des débats sur la
construction de I'expérience et le développement des compétences acquises en « situation de
transition » (Mailliot, 2012).

Cette problématique, largement abordée par des économistes, sociologues, psychologues et autres
chercheurs, reste vivace car elle évolue en simultané avec la société dans laquelle elle s’inscrit. En
effet, face a la montée du chomage et a la multiplication des emplois précaires, les parcours
professionnels perdent de leur linéarité pour intégrer de plus en plus de bifurcations, réorientations
et autres changements. La crise de 2008 a modifié en profondeur la structure des transitions
professionnelles en intégrant désormais couramment au sein des parcours des périodes d’emploi, de
chdmage et de formation. Selon France stratégie (2016, page xx), « les allers et/ou retours entre
emploi et chémage sont plus nombreux relativement aux transitions d’emploi a emploi (changements
d’employeur). Ils représentent preés de six transitions sur dix, illustrant ainsi I'instabilité du marché du
travail ».

Par la méme, les acteurs et opérateurs de |'orientation professionnelle voient leurs fonctions se
transformer, devant prendre en compte d’une part la multiplicité et la complexité des parcours a
accompagner et, d’autre part, les implications d’évolutions législatives et financiéres qui modifient
en profondeur I'exercice de leurs métiers.

Dans ce contexte, la question de I'élargissement des choix professionnels de tous articulée a celle
d’une plus grande mixité des métiers prend des accents nouveaux. Alors que nombre d’études
montrent que 'orientation dans le cadre de la formation initiale scolaire est source d’inégalités entre
les femmes et les hommes tant sur les choix de métiers que sur l'insertion professionnelle (Couppié
et Epiphane, 2006"), la question se pose de savoir ce qu’il en est des choix d’orientation « tout au
long de la vie » et plus spécifiquement dans 'espace de I'intermédiation vers I'emploi® ? A quelles
conditions cet espace représente-t-il une opportunité pour opérer des positionnements atypiques
sur le plan sexué quant a I'exercice de nouveaux métiers ? Quels sont les appuis et obstacles que
rencontrent les femmes et hommes qui s’engagent dans ce type de reconversions lors de transitions
sur le marché de I'emploi ? Quelles sont les logiques de construction de parcours a I'ceuvre
susceptibles d’éclairer la compréhension de leurs motivations ?

" Observatoire régional des métiers région PACA.

'la ségrégation entre les hommes et les femmes sur le marché du travail est en effet I'aboutissement d’une logique qui
« commence dés la petite enfance, s’enracine sur les bancs de I’école, du lycée et de I'université pour se cristalliser a I'arrivée
sur le marché du travail, moment ol les individus choisissent et sont choisis par les employeurs. » (Couppié et Epiphane,
2006)

2 L’espace de l'intermédiation vers I'emploi est ici entendu au sens large et comprend aussi bien les processus d’orientation,
de formation et d’insertion des demandeurs d’emploi.
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Autant de questions auxquelles la présente analyse s’attéle en adoptant une focale sur des
transitions professionnelles d’hommes et de femmes réalisées via une formation qualifiante du
service public régional de formation permanente et d’apprentissage (SPRFPA) en PACA®. Plus
largement c’est la réversibilité des processus d’orientation en cours de vie active qui est interrogée
sous I'angle de la reproduction ou de la levée des stéréotypes de genre dans la répartition sociale des
places.

Pour instruire cette problématique, notre contribution revient sur différentes étapes d’'une
recherche-action conduite en 2015 et 2016 par |'observatoire régional des métiers (ORM)—
observatoire régional de la relation emploi-formation (OREF) de la région Provence-Alpes-Cote
d’Azur. Ce travail d’étude, cofinancé par le Fond social européen et par le contrat de plan Etat-
Région®, porte sur des questions d’égal accés des femmes et des hommes & I'offre régionale de
formation et donc aux différents métiers et secteurs d’activité. Procédant par étapes, la démarche a
permis d’interroger, sous I'angle de I'égalité entre les femmes et les hommes, tant les pratiques des
professionnels de l'intermédiation vers I'emploi au moment du recrutement de candidats en
formation que le vécu des processus de formation eux-mémes par des femmes ou des hommes
opérant en cours de vie active une bifurcation atypique en se positionnant sur des métiers ou
« elles » et « ils » ne sont pas nécessairement attendus.

La méthodologie déployée consiste en I'observation participante de commissions de validation des
entrées en formation (COVEF), instances collégiales qui ont pour objet I'étude des candidatures a
I'entrée en formation et qui rassemblent des représentants des organismes de formation
(prestataires), des conseillers en évolution professionnelle (prescripteurs) et des chargés de mission
territoriaux du conseil régional (financeur). Des entretiens de stagiaires ayant intégré des formations
visant une certification professionnelle dans le cadre des espaces territoriaux d’acces a la
gualification (ETAQ), mis en ceuvre par le conseil régional PACA, completent le matériau recueilli. Ils
sont menés au sein de filieres de formation identifiées comme menant a des métiers ou secteurs « a
enjeux » — parce que animées de dynamiques d’emplois spécifiques — pour I'élargissement des choix
professionnels de tous : formations en lien avec les métiers de la transition énergétique, formations
aux métiers du numérique, formations menant aux métiers des services a la personne et formations
dans le domaine du transport.

Les différentes étapes de la recherche action (octobre 2015-décembre 2016)

Phase exploratoire Phase d’enquéte Phase de préparation de stratégie de
professionnalisation

Réunions de
synthese

3 créé par la Région, ce service propose une offre de formations auxquelles les jeunes et les adultes, prioritairement sans
premier niveau de qualification et sans emploi, peuvent accéder et au cours de laquelle ils pergoivent une rémunération.
‘Le projet ORM « Analyse et valorisation des pratiques d’égalité femmes-hommes dans le champ emploi-formation », dont
les objectifs sont le redéploiement du réseau régional pour I'égalité femmes-hommes et la réalisation d’une recherche-
action sur la mixité et I'égalité dans les organismes de formation en PACA est cofinancé par I'Union européenne dans le
cadre du Fonds social européen.
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La présente contribution s’appuie prioritairement sur la « phase d’enquéte » de la recherche-action.

Une premiere partie de I'article porte sur des éléments de définition des notions en jeu sitét qu’il est
question de reconversions atypiques sur le plan du genre dans l'espace de la transition
professionnelle : égalité, inégalités, discriminations, mixité sont en effet autant de concepts et de
notions qui s’articulent ensemble pour éclairer la compréhension des enjeux liés a I'élargissement
des choix professionnels de tous en cours de vie active. Partant de la, en deuxiéme partie, les
enseignements issus de l'enquéte de terrain montrent qu’alors que les professionnels de
I'intermédiation sont peu outillés au réflexe « égalité professionnelle et mixité des métiers » dans le
guotidien de leurs activités, la construction des parcours comprenant des bifurcations atypiques
s’opeére selon différentes logiques au regard du poids des stéréotypes de genre. Enfin, une troisieme
et derniere partie met en perspective les enseignements de l'enquéte de terrain avec les
caractéristiques des différents secteurs ou champs d’activités investigués (numérique, énergétique,
services a la personne, transport) et montre que la variable sexuée ne résonne pas de la méme
maniéere selon les problématiques propres a chacun d’entre eux.

1. Egalité, discriminations et mixité des métiers dans
I’espace de la transition : éléments de définition

Parler d’égalité entre les femmes et les hommes requiert un détour explicatif de ce a quoi
correspond une telle notion. En effet, nombreux sont les concepts — tels ceux de discrimination,
d’inégalité, de mixité — qui gravitent et s’articulent autour de celui d’égalité. Aborder succinctement
chacune de ces notions permet dans un premier temps d’interroger la place et le role de I'égalité
femmes/hommes au coeur des transitions professionnelles.

La discrimination est avant tout une définition d’ordre juridique. Elle consiste a traiter pour des
motifs illicites une personne ou un groupe de maniere moins favorable que I'ensemble de la
population. La différence de traitement se fonde directement sur un critére interdit par la loi. Les
criteres sont au nombre de vingt (par exemple: une offre d’emploi comprenant la mention
« Recherche vendeuse » au lieu de « Recherche un vendeur h/f »). Selon I'article L.122-45 du code du
travail de mai 2008 : « Aucune personne ne peut étre écartée d'une procédure de recrutement ou de
lI'acceés a un stage ou a une période de formation en entreprise, aucun salarié ne peut étre sanctionné,
licencié ou faire I'objet d'une mesure discriminatoire, directe ou indirecte, notamment en matiere de
rémunération, de formation, de reclassement, d'affectation, de qualification, de classification, de
promotion professionnelle, de mutation ou de renouvellement de contrat en raison de son origine, de
son sexe, de ses meeurs, de son orientation sexuelle, de son dge, de sa situation de famille, de ses
caractéristiques génétiques, de son appartenance ou de sa non-appartenance, vraie ou supposée, a
une ethnie, une nation ou une race, de ses opinions politiques, de ses activités syndicales ou
mutualistes, de ses convictions religieuses, de son apparence physique, de son patronyme ou en
raison de son état de santé ou de son handicap ». La loi est sans équivoque sur ce qui reléve ou non
de la discrimination mais, dans les faits, la confusion est tangible. En effet, la frontiére est poreuse
entre les critéres illégaux et les critéres légalement acceptés (Chaintreuil et alii, 2012). Par exemple,
du coté des recruteurs, « quelle que soit leur préférence pour I'un ou I'autre sexe, [ils] justifient leurs
choix par des discours qui reposent invariablement sur une rhétorique selon laquelle les différences
des comportements et des compétences entre les femmes et les hommes sont évidentes » (Chaintreuil
et Epiphane, 2014). Les discriminations, ou du moins les procédés que les acteurs associent a la
discrimination, ne sont pas sans conséquences sur les trajectoires professionnelles. Celles-ci peuvent
se traduire par des séquences de chdomage fréquentes ou durables, des bifurcations professionnelles
et/ou une mobilité sociale bloquée (Chaintreuil et Inthavong, 2013).
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Selon la juriste Daniéle Lochak, I'inégalité correspond a « une situation de fait, résultant soit de
facteurs inhérents a la personne (dge, maladie, handicap...) soit de facteurs exogénes (les structures
sociales ou économiques qui soit admettent les inégalités — on pense évidemment au systeme des
castes en Inde —, soit proclament un idéal égalitaire qui n’est pas admis dans les faits), les deux
pouvant bien sir interagir (le fonctionnement de la réalité renforcant les inégalités : ainsi, une
personne handicapée trouve plus difficilement les moyens de gagner sa vie). L’inégalité peut ainsi
préexister a tout acte ou agissement d’autrui » (Lochak, 2004, p. 13). Les discriminations produisent
des inégalités, mais les inégalités ne sont pas uniquement la conséquence de discriminations. Ainsi,
la différence de salaire entre hommes et femmes peut s’expliquer par les discriminations qu’elles
subissent mais également parce qu’elles s’orientent vers des filieres moins rémunératrices, qu’elles
exercent souvent a temps partiel. En revanche, les discriminations peuvent aggraver des inégalités
déja présentes. Ainsi, une personne vivant dans une zone urbaine peu desservie et enclavée peut de
surcroit faire I'objet d’une discrimination a I'embauche du fait de son patronyme, de son sexe...
(Chaintreuil et Inthavong, 2013).

Partant de la, agir en vue d’'une montée en mixité des métiers n’équivaut pas a proner une
homogénéisation stricte du nombre de femmes et d’hommes dans tous les métiers et dans tous les
secteurs d’activité. Rabattre la mixité professionnelle sur une valeur purement quantitative (50 %
d’hommes et de femmes partout) n’aurait aucun sens. Pour notre analyse, la notion de mixité est
comprise comme « co-présence d’hommes et de femmes au sein d’un groupe ». Aussi cette notion
se distingue-t-elle de celle de parité qui correspond, quant a elle, a une « représentation égale de
femmes et d’hommes au sein un groupe ». A cet égard I'enjeu de la mixité des métiers est double :

* source d’enrichissement des profils et des compétences, elle est porteuse de potentiels de
développement pour toutes les organisations productives, qu’elles soient confrontées a des
difficultés spécifiques de recrutement ou qu’il s’agisse de réduire en interne des
problématiques d’absentéisme, de conditions de travail ou d’usure professionnelle.
Différents travaux ont en effet mis a jour des dysfonctionnements possiblement liés a une
absence de mixité des métiers (Cartoux et alii, 2009 ; Chappert et Babule, 2011) et plusieurs
expérimentations ont permis d’identifier les apports des politiques de mixité des emplois et
des postes a pourvoir que ce soit a I'échelle d’une entreprise ou d’un territoire:
dynamisation d’un bassin d’emploi, performances accrues des entreprises, montée en qualité
du travail a travers I'effectivité d’une politique de responsabilité sociale des entreprises (RSE)
favorisant I'égalité professionnelle entre femmes et hommes...(Boisseau, 2015) ;

¢ outre un enjeu d’efficacité des organisations productives, la mixité des métiers recouvre
également un enjeu de liberté des femmes et des hommes dans l'orientation et la
construction de leurs parcours professionnels (Chauffaut, 2016). Aussi promouvoir la mixité
des métiers, c’est agir en vue de I'élargissement des choix professionnels de tous. De ce point
de vue, il importe de faire en sorte que lorsqu’une femme ou un homme choisit une
orientation atypique pour exercer tel ou tel métier, son positionnement soit a la fois
possible — ce qui renvoie a une question d’information et de développement de la
connaissance des métiers—, soutenu— ce qui renvoie a un probléeme d'outillage des
professionnels de I'information, de la formation et de I'insertion en emploi — et reconnu — ce
qui renvoie a une dimension de valorisation des pratiques en matiere d’égalité femmes-
hommes, susceptible de générer un effet d’entrainement pour tous — (Mailliot, 2016).

A cet égard, et considérant qu’une orientation sous injonction ne peut qu’étre source d’échecs a la
construction des parcours et source de ruptures dans I’histoire d’une trajectoire professionnelle, il
s’agit ici de replacer la question de I'élargissement des choix professionnels de tous dans une
perspective de compréhension des freins rencontrés, des leviers activés et des stratégies déployées
par des femmes et des hommes opérant des bifurcations atypiques en cours de vie active lors de
transitions sur le marché de I'emploi.
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2. De la sensibilisation des professionnels de
I'intermédiation au vécu des reconversions atypiques,
éléments d’analyse

2.1 Une culture de la mixité inégalement partagée par les professionnels de
I'intermédiation

L'enquéte de terrain a permis dans un premier temps de voir dans quelle mesure la question de la
mixité des métiers irriguait ou non les pratiques des professionnels de I'emploi intervenant dans le
cadre du recrutement de stagiaires demandeurs d’emploi en formation professionnelle qualifiante
(Cf. encadré méthodologique).

L'analyse du matériau recueilli lors des observations de Covef a mis en évidence les éléments

suivants :
e la dimension femmes-hommes en formation n’est pas évoquée spontanément par les
membres des Covef. Sa prise en compte différe suivant le degré de féminisation du métier ou
du secteur d’activité concerné: ainsi, dans des secteurs a forts effectifs masculins ou
féminins, les candidatures atypiques suscitent un intérét certain— la mixité étant
systématiquement considérée comme vectrice d’enrichissement notamment pour les
dynamiques de groupe en formation ;

¢ |les professionnels de I'orientation, de la formation et de I'accompagnement vers |'emploi
sont peu outillés au réflexe « égalité » dans le traitement quotidien de leurs activités
professionnelles. Ils expriment un écart entre les enjeux associés a I'égalité professionnelle
(une meilleure répartition des femmes et des hommes sur les métiers) et la réalité de leurs
pratiques d’accompagnement olU ce qui prime reléeve de la mise en ceuvre de projets
individuels. 43 % des personnes interrogées au sein des Covef affirment ainsi avoir été
sensibilisées a la prise en compte des questions d’égalité professionnelle. Cette
sensibilisation prend des formes trés diverses allant de simples échanges informels entre
colléegues a des formations a la lutte et a la prévention des discriminations en passant par des
réunions avec des partenaires dans le cadre de la réalisation d’actions spécifiques menées
sur certains territoires ;

* une certaine hétérogénéité des pratiques est observée dans les actions a destination des
stagiaires de la formation professionnelle: alors que certains organismes travaillent en
réseau et ont amorcé la mise en place d’une « culture égalité » au sein de leurs formations —
avec par exemple l'intervention du Cidff (centre d’information sur les droits des femmes et
des familles) dans I'animation d’actions ponctuelles auprés des stagiaires —, d’autres se
retrouvent plus démunis face a des problématiques telles que « femmes et violence » par
exemple.

Ces différents éléments mettent en évidence des besoins de professionnalisation d’'un ensemble

d’acteurs pour une meilleure prise en compte des enjeux d’égalité femmes-hommes et de mixité des
métiers aux différentes étapes des processus de transition professionnelle.
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2.2 Des parcours professionnels aux logiques de genre différenciées

Afin d’objectiver les leviers ou freins rencontrés par les femmes et hommes qui opérent des
reconversions atypiques a l'occasion de transitions sur le marché de I'emploi, des entretiens de
stagiaires ont été réalisés au sein des 4 filieres de formation identifiées comme a enjeux : numérique,
transition énergétique, services a la personne et transport (Cf. encadré méthodologique). Menés de
maniere semi-directive, les entretiens de stagiaires ont mis a jour les ressorts de ces bifurcations
professionnelles inattendues : éléments facilitateurs, freins rencontrés, stratégies développées...

2.2.1. Une exemplarité des parcours vers I’emploi en cas de reconversion atypique

Dans tous les cas rencontrés, les réorientations de femmes vers des métiers majoritairement exercés
par des hommes ou d’hommes vers des métiers majoritairement exercés par des femmes sont
I’expression de projets qui ont mdri au cours de processus de plus ou moins longue composition. Ces
réorientations sont le fait de personnes qui portent leurs projets de maniéere tres volontariste et qui
font preuve de parcours vers I'emploi qualifiés d’exemplaires par les différents acteurs de
I’'accompagnement (formateurs, conseillers en évolution professionnelle, recruteurs...) :

* en amont de I'entrée en formation, les projets sont fortement étayés : par des périodes
d’'immersion en entreprises, I'acquisition de connaissances précises sur le métier et le secteur
d’activité, I'identification des acteurs clés du champ...

e en cours de formation, les stagiaires concernés font preuve d’une implication soutenue
dans les apprentissages et obtiennent, souvent brillamment, la qualification visée,

* I'aval est également déja précisément anticipé au moment de I'entrée en formation : en
termes de perspectives d’embauche, en termes de possibilité d’évolution au sein du secteur,
etc.

Les positionnements atypiques en cours de vie active ne se font pas par défaut quand bien méme le
contexte dans lequel ils s’actualisent peut étre extrémement contraint : pour nombre de stagiaires
interrogés, il s’agit de se repositionner aprés une premiere période de vie professionnelle difficile.
Aussi, un principe de réalité sous-tend également pour partie la motivation de ces candidats et de
multiples parametres entrent en ligne de compte : il s’agit de se positionner sur un métier ou dans un
secteur pourvoyeur d’emplois, ou bien d’exercer une activité compatible avec des préoccupations de
santé, ou encore de pouvoir concilier les différents temps de vie...

2.2.2. Plusieurs logiques de construction de parcours sont a I’ceuvre

Trois types de logiques ont été repérés en lien avec des enjeux spécifiques liés au positionnement
atypique des stagiaires rencontrés.

Rattraper un parcours contrarié en raison notamment de la prévalence de stéréotypes de genre

Les reconversions atypiques, réalisées a |'occasion d’une transition sur le marché de I'emploi avec
passage par une formation qualifiante, peuvent étre le fait de personnes « aux parcours contrariés ».

Il s’agit de personnes qui auraient pu jouer cette carte-la a un moment de leur parcours mais ne I'ont
pas fait pour des raisons de faisabilité, d’opportunité et au regard de la prévalence de stéréotypes de
genre qui ne les conduisaient pas « naturellement» a se positionner dans tel ou tel champ
d’activités. Confrontées a une situation de transition professionnelle avec passage par le chémage,
elles vont se ressaisir d’un projet qui a cheminé de maniére plus ou moins souterraine tout au long
de leur trajectoire pour I'actualiser et lui donner concretement forme. Les ressources mobilisées sont
alors déja pour partie diversement disposées dans les trajectoires: des réseaux personnels et
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familiaux sont sollicités pour étre introduits au métier, une expérience dans le milieu peut avoir déja
été acquise en dehors du monde du travail, etc. Pour ces personnes, le rapport a la formation est
investi a la fois comme un « passage obligé » — il s’agit d’étre détenteur d’une qualification pour
pouvoir exercer le métier — et comme une maniére de faire reconnaitre socialement I'orientation
choisie. Pour ces trajectoires, la verbalisation du positionnement atypique se fait sur le mode de
I’évidence : « Je suis la ol j'aurais dd étre il y a 30 ans », avance ainsi un homme de 47 ans, se
positionnant sur un titre d’assistant de vie aux familles (ADVF), apres avoir travaillé de longues
années dans la logistique. Des formes de rattrapage de parcours empéchés s’avérent.

Construire un « nouveau projet » ot jouer la carte du positionnement atypique

D’autres personnes opérent des reconversions atypiques en s’emparant d’un nouveau projet. En ce
cas, le vécu méle la découverte, I'enthousiasme — « c’est possible ! », « je n’aurais jamais pensé que
c’était accessible pour moi » — et des formes de mises a I'épreuve qui se manifestent notamment par
de I'appréhension ou des inquiétudes au moment du positionnement et du suivi de la formation. En
ce cas, le sentiment exprimé est de devoir en permanence « faire ses preuves » pour prouver que
I'on est a la bonne place malgré un positionnement atypique sur le plan de I'appartenance de genre.
Il en est ainsi d’'une jeune femme, stagiaire sur un titre professionnel d’ouvrier du batiment en
écoconstruction, qui avance : « On a envie de montrer aux hommes tout ce que I'on sait faire... On va
porter plus pour montrer qu’on n’a pas besoin d’aide... Il faut faire attention a ne pas se dépasser
juste pour prouver que I’on est aussi forte que les hommes ».

Pour ces personnes, les modalités d’intégration dans le métier se font « a petits pas ». Il en est ainsi
par exemple d’'un homme se positionnant sur un titre d’auxiliaire de vie sociale confronté a des
difficultés dans sa recherche de stage ; il met en place différentes stratégies pour se faire accepter
par 'employeur et par le client : « Je signale a 'employeur que je souhaite d’abord entretenir le cadre
de vie de la personne chez qui j'interviens. Au bout d’une a deux semaines, elle est en confiance, je
peux alors intervenir sur des soins, des toilettes... ». Le risque associé a ce type de dynamique de
parcours est celui d’'une intériorisation des stéréotypes de genre comme le signale une femme en
formation dans I'écoconstruction : « Je n’ai pas été confrontée jusqu’a présent a de la discrimination
a 'embauche mais c’est moi qui risque de m’autocensurer si l’'entreprise est a 100 % masculine... ». En
ce cas, le rble attaché a la formation est tres investi: pour prendre confiance en soi, pour acquérir
une professionnalité, pour construire un réseau, pour nourrir des perspectives d’avenir a long
terme...

Mettre a jour un bagage obsoléte dans la continuité d’une orientation atypique initiale

Il arrive aussi qu’il y ait des parcours avec une plus grande continuité d’expérience et avec un souhait
d’élargissement ou de consolidation de compétences. Il s’agit de femmes ou d’hommes qui ont fait
des choix d’orientation atypiques dés leur formation initiale mais qui ont connu des pauses sinon des
ruptures de parcours (arrét pour élever des enfants, ruptures pour des raisons de mobilité
géographique, pour suivre le conjoint...) et qui, a 'occasion d’une transition sur le marché de
I’emploi, souhaitent compléter leur bagage initial et mettre a jour des compétences devenues
obsoletes... En ce cas, le passage par une formation permet de se réassurer dans le métier, d’ouvrir
des perspectives professionnelles a court et long terme, de poser des jalons en termes
d’employabilité. Ce type de parcours a été principalement rencontré auprés de personnes se
repositionnant en cours de vie active sur des qualifications en lien avec les métiers du numérique.
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3. Se reconvertir : des secteurs ou champs d’activité ou la
variable sexuée differe

Dans les différents secteurs investigués, la montée en mixité des effectifs ne traduit pas toujours les
mémes enjeux.

3.1. Une ouverture plus grande a la mixité des effectifs dans des champs
d’activité innovants

Dans certains secteurs ou champs d’activité olu /'innovation est posée comme un maitre mot des
dynamiques a I'ceuvre, les candidatures atypiques — notamment sur le plan sexué — bénéficient d’'un
accueil favorable. Ainsi les métiers liés aux transitions numérique et énergétique peuvent receler des
facteurs d’attractivité en particulier aupres de publics féminins. Ces facteurs sont a mettre en lien
avec la dynamique spécifique de certaines niches d’emploi et de travail ou « tout est possible », ou
« tout est a inventer ». La montée en mixité des métiers apparait alors comme une valeur reconnue
parmi celles qui concourent au développement du champ d’activités. Ainsi, alors que dans les
métiers traditionnels du batiment la place faite aux femmes est historiquement tres limitée, dans
I’écoconstruction, secteur d’activité qui se structure et qui accueille nombre de jeunes candidats, la
dynamique de stabilisation des effectifs n’est pas enkystée et la montée en mixité des métiers est
partie prenante des interactions propres au développement du milieu. Les réorientations
professionnelles de femmes dans ce secteur bénéficient de bonnes conditions d’accueil aussi bien de
la part des autres stagiaires, que des formateurs qui encouragent systématiquement la mixité, que
des recruteurs intéressés par des candidatures atypiques...

Par ailleurs, dans les métiers associés a I'économie numérique, les problématiques liées a une
meilleure répartition femmes-hommes sur I’'ensemble des activités se conjuguent avec des questions
de progression de différentes formes de mixité: face a un risque de « fracture numérique »
susceptible de venir accentuer une « fracture sociale » déja a I'ceuvre, la mixité entre différents
niveaux de qualification représente un véritable enjeu. En effet, les métiers du numérique ne sont
pas que — ou ne sont plus — des métiers « réservés » ; ils se distribuent de maniére transversale au
sein de tous les secteurs d’activité et peuvent étre accessibles a tous niveaux de qualification (niveau
V a l). lls peuvent représenter une opportunité professionnelle en cas de reconversion y compris
pour des autodidactes ayant acquis par eux-mémes des compétences dans le champ des activités
web”.

Enfin, un enjeu de mixité des dges existe également. Les métiers du numérique sont en effet
potentiellement ouverts a tous les dges et peuvent représenter une voie pour la reconversion
professionnelle. Un enjeu a limiter la fracture générationnelle dans la maitrise des compétences
numériques et dans I'acces aux emplois associés s’avere également.

> Tel est le pari notamment relevé par différents acteurs de formation labellisés « Grande école du numérique » qui
développent une offre de formation a destination des jeunes en situation de décrochage scolaire ou des adultes éloignés de
I'emploi.
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3.2. Une montée en mixité qui interroge I'organisation du travail et la
construction des parcours dans les services a la personne et les métiers du
transport de voyageurs

Dans les métiers associés aux services a la personne et dans les métiers du transport de voyageurs,
I’avancée en mixité est I'indice d’autres problématiques et enjeux : sur des métiers accessibles a des
bas niveaux de qualification, une question de sécurisation des parcours est a prendre en compte en
lien avec des enjeux de conciliation des différents temps de vie. En effet, les conditions d’emploi des
métiers du transport de voyageurs— et notamment du transport scolaire — présentent des
caractéristiques (temps partiel, temps d’activité morcelé en début et fin de journée) propres a
interroger durablement la construction des parcours professionnels — notamment pour les femmes
qui les intégrent. L'acces a des activités professionnelles a temps partiel peut se révéler avoir des
effets a double tranchant : possibilité de conciliation des différents temps de vie a un moment donné
de la trajectoire mais risque de précarisation des situations professionnelles lorsque le temps partiel
n’est plus choisi mais subi a un autre moment du parcours. Dans les services a la personne, une
guestion similaire se pose avec une majorité d’emplois exercés a temps partiel dans un secteur qui
souffre d’une faible attractivité de ses conditions de travail, de carriere et d’emploi. De tels éléments
sont propres a décourager nombre de candidatures et notamment des candidatures masculines :
« Un 26h par semaine, pour un homme, ce n’est pas possible » signalait ainsi un candidat au titre
d’ADVF rencontré dans le cadre d’entretiens.

En outre, une asymétrie des processus de féminisation et de masculinisation des métiers selon les
différents secteurs d’activité peut également étre signalée: alors que dans des bastions
traditionnellement masculins I'arrivée des femmes peut étre vécue comme une menace, dans le
champ des services a la personne, l'intégration d’hommes est plutot bien vue. Dans ce secteur, une
idéologie de la complémentarité entre compétences dites féminines et compétences dites
masculines peut cependant contribuer a rejouer des logiques de genre encore trés marquées tant en
formation initiale que sur le marché du travail : ainsi la répartition sexuée des taches entre les
hommes et les femmes sur les métiers de 'aide et de I'accompagnement n’est pas neutre. Les taches
et postes les plus valorisants sont couramment attribués aux hommes — méme si, par ailleurs, le
développement de stratégies d’intégration spécifigues des hommes pour se faire accepter et
reconnaitre dans ces métiers est aussi a I'ceuvre. Les mobilités de carriere des hommes sont
également plus avérées. Ces éléments rappellent que I'avancée en mixité des métiers n’est pas
systématiquement une garantie de réduction des inégalités femmes-hommes. Néanmoins, comme le
soulignent nombre d’auteurs (Guichard-Claudic et alii, 2008), elle constitue un point de départ pour
questionner la répartition sociale des places et elle doit pouvoir conduire a une plus grande
substituabilité des roles entre les femmes et les hommes.
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Conclusion

Une reconversion atypique en cours de vie active a I'occasion d’une transition sur le marché de
I’emploi est source de questionnements :
e du coté des professionnels de I'emploi et de leur sensibilisation aux questions de la mixité
et de I'égalité femmes-hommes : de quels outils et marges de manceuvre disposent-ils pour
relayer finement les attendus des postes a pourvoir auprées de publics diversifiés ?
e du coté des stagiaires en transition et de leurs aspirations : dans quelles mesure ces
aspirations peuvent-elles ou non se conjuguer avec les contraintes du processus de
reconversion en cours de vie active ?
e du coté des acteurs économiques et de I'offre d’embauche qu’ils portent : quels sont les
postes a pourvoir ? Dans quelles conditions ? Selon quelles modalités d’organisation du
travail ?...

A cet égard, différents enjeux s’avérent sur le plan de la professionnalisation des acteurs de
I'intermédiation et plus largement d’accompagnement au questionnement sur les enjeux associés a
une montée en mixité des métiers; en termes d’accompagnement des personnes opérant des
positionnements atypiques et de valorisation de leurs parcours et en ce qui concerne le travail des
représentations des métiers auprés de différentes cibles et a différentes échelles.

Méthodologie

La phase d’enquéte a été constituée de deux grandes étapes :

e 12 observations participantes ont été réalisées au sein de commissions de validation des entrées en
formation (COVEF) entre octobre et décembre 2015. Ces observations se sont déroulées dans les Bouches-
du-Rhoéne avec une attention portée a la diversité des territoires (littoral, urbain, zones rurales, zones
industrielles...), a la diversité des diplomes (de niveau V a Ill) dans des secteurs d’activités différents, a la
diversité des publics (effectifs masculins, féminins ou mixtes). A travers elles, 53 professionnels de
I'intermédiation ont été rencontrés. Le temps d’observation s’est articulé avec un temps de discussion sur
la thématique de I'égalité et de la mixité en formation accompagné d’un questionnaire rempli sur place par
les membres des Covef.

¢ 25 entretiens de stagiaires ont été réalisés au sein des 4 filieres de formation identifiées comme a enjeux
pour une montée en mixité des métiers — en raison des dynamiques d’emploi qui les caractérisent —:
filieres menant aux métiers du numérique, de la transition énergétique, des services a la personne et du
transport. Pour chacune de ces filieres de formation, 5 a 7 entretiens ont été conduits avec une
représentation de 2 femmes pour 1 homme ou de 2 hommes pour 1 femme selon la dominante sexuée de
I'effectif des formés.

L’ensemble des entretiens a systématiquement abordé :

¢ des éléments ayant traits aux parcours antérieurs des stagiaires rencontrés,

¢ les processus de construction des projets professionnels et les processus d’entrée en formation,

¢ le vécu des formations et la projection au-dela de la sortie,

e des éléments spécifiques au positionnement femmes/hommes dans des champs professionnels ou les
un(e)s et les autres ne sont pas nécessairement attendus.
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Le travail mobile renforce-t-il les inégalités de genre ?
Analyse comparée des carriéres des hotesses et stewards du
transport aérien (1997-2015)

— Résumé —

Anne Lambert’, Delphine Remillon™

Le travail mobile renforce-t-il les inégalités de genre habituellement observées dans le monde du
travail (Marry et Buscatto, 2009 ; Pochic, 2011; Marry et al., 2015), en particulier dans les
professions féminisées de prestations de services peu qualifiées (Schiitz, 2012) ? C’'est la question
que nous proposons de traiter dans cette communication a partir de I'analyse du fichier RH d’une
grande compagnie aérienne (15000 navigants commerciaux), d’entretiens biographiques,
d’observations et d’archives institutionnelles.

Les travailleurs mobiles (caractérisés par des horaires décalés et une mobilité géographique
importante) constituent une catégorie en pleine expansion en lien avec I'évolution du marché du
travail et des conditions d’emploi. Elle est souvent considérée comme une catégorie masculine
(Ortar, 2015). Or, si les salariés du transport aérien sont soumis a d’importantes contraintes
matérielles et temporelles comme d’autres groupes professionnels (sous-traitants du nucléaire,
marins de la marine marchande, exploitants de plateforme pétroliére, etc., Guichaud-Claudic, 1999 ;
Ghis, 2012), leurs conditions de travail présentent toutefois une spécificité : dans le transport aérien,
hommes et femmes travaillent ensemble dans les mémes avions, méme si les métiers restent
particulierement ségrégés du point de vue des sexes avec une majorité d’hommes aux postes
techniques (94% des pilotes sont des hommes) et une majorité de femmes aux postes commerciaux
en cabine (deux-tiers des hotesses- stewards sont des femmes) (Bilan social de I'entreprise, 2013).

En partant du cas des personnels navigants commerciaux (hotesses et stewards, aussi appelés PNC),
il s’agira de se demander si les femmes et les hommes appréhendent et gerent différemment les
contraintes de mobilité spatiale et temporelle aux différent ages de la vie, et quel en est I'impact sur
leur progression de carriere. Comment les femmes et les hommes choisissent-ils de s’engager dans
des métiers structurellement définis par une grande mobilité spatiale et temporelle ? Le font-ils aux
mémes ages, pour les mémes raisons, et dans les mémes conditions ? Une fois en poste, de quelle
maniére leur carriére se déroulent-elles (choix des réseaux géographiques; avancement dans les
postes d’encadrement de proximité type chef de cabine et chef de cabine principal ; temps de vol ;
salaire) ? En particulier, les carriéres féminines sont-elles plus courtes, avec des sorties ou demandes
de reclassement au sol autour de la quarantaine ? Autrement dit, peut-on identifier des « nceuds
biographiques » ou ages de la vie plus critiques que d’autres ? Enfin, de quelle maniére I'entreprise
accompagne-t-elle - ou non- ses salarié.e.s dans Iarticulation des contraintes familiales et
professionnelles ? Et comment les plans de restructuration engagés par la compagnie aérienne
depuis 2008 ont-ils accentué les inégalités femmes-hommes (3 plans de restructurations, 2 plans de
départs volontaires, arrét des recrutements PNC en CDI depuis 2009) ?

" Ined et CMH.
Ined et CEE.
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Cette communication s’appuiera sur quatre types de matériaux complémentaires et originaux :

e le fichier RH d’une grande compagnie aérienne francgaise (15 000 hétesses stewards entrés
depuis 1997 dans la compagnie) : ce fichier recense tous les événements professionnels des
salariés depuis leur entrée dans I'entreprise (changements de grade, échelon, fonction,
salaire, quotité horaire, secteur géographique, stage et formation, congés et
immobilisations) et certains événements familiaux (naissance des enfants, enfants a charge,
statut conjugal, lieu de résidence familial et administrative). Il permet de reconstituer les
parcours au sein de l'entreprise pour identifier les moments de décrochage dans les
carrieres, en lien avec les événements biographiques.

e Ces données seront mises en regard des archives institutionnelles de I’entreprise : bilans
sociaux, rapports de situation comparée, politiques d’entreprises en matiére de recrutement,
de déroulé de carriere et d’égalité professionnelle entre les hommes et les femmes.

e une trentaine d’entretiens biographiques menés aupres d’hotesses et stewards de
différents ages, issus de cette méme compagnie aérienne, seront également mobilisés; les
entretiens portent plus particulierement sur le déroulement de la carriére professionnelle en
lien avec I'entourage (activité du conjoint notamment), et la négociation conjugale des
immobilisations professionnelles (vols sur long-courrier, vol lors des fétes de fin d’année et
vacances d’été, ol I'activité de I'entreprise est importante).

e des observations de situations de travail ont également été réalisées. Cette dimension
permettra de saisir, de maniére comparée, les pratiques de gestion de la parentalité et de la
conjugalité a distance, alors que I'informalité et le caractere intime de ces pratiques rendent
leur restitution en entretien parfois difficile ou elliptique (Schwartz, 1997).

Nous aborderons 3 moments des carriéres des personnels navigants commerciaux (hbétesses et
stewards) : les modalités d’entrée dans la carriére (dge et situation familiale, conditions d’entrée —
CDD/CDI, etc.); son déroulement différencié entre les hommes et les femmes (sex ratio aux
différents niveaux de carriére, dans les types de réseau — moyen/long courrier, les transitions entre
réseaux et modalités de temps de travail en lien avec les événements biographiques, etc.); les
modalités de sortie de I'entreprise en lien avec les périodes de crise traversées par I'entreprise. Nous
proposerons notamment une typologie comparée des carrieres des hommes et des femmes pour des
cohortes de PNC entrés a différentes dates dans I'entreprise.

Au final, I'originalité de cette recherche tient a la diversité et la richesse des données mobilisées, a la
fois qualitatives et quantitatives ; a I’analyse intégrée des carriéres a leur contexte institutionnel (réle
des politiques d’entreprise en matiére de parité notamment); a I'étude de la mobilité
professionnelle dans ses différentes dimensions : géographique et temporelle, statutaire, salariale,
subjective et objective.
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Carine Erard’, Christine Guégnard )

Le monde sportif et la filiere des sciences et techniques des activités physiques et sportives (STAPS)
sont des espaces historiguement masculins, avec des débouchés professionnels qui accordent de
I'importance au capital sportif (Duceux, 2008 ; Gasparini, Pierre, 2008 ; Wipf et al., 2008 ; Dubois,
Terral, 2011, 2014). Les parcours des étudiants en STAPS semblent présenter une caractéristique
commune : ils sont construits sur des « carriéres plurielles », articulant une « carriere étudiante » et
une « carrieére amateur » au sein du champ sportif (Chalumeau et al., 2008 ; Chevalier et al., 2008).
Les étudiants cumulent souvent des activités de pratiquant/joueur, de bénévole voire de salarié,
conduisant a des parcours au sein desquels diverses activités du monde socio-sportif viennent
s'articuler et s'imbriquer. Une série de travaux antérieurs ont permis d'identifier des grandes
tendances en matiere d'insertion professionnelle des diplomé-e-s de STAPS (Molinari, 2000 ; Leroux,
2002 ; Pichot, 2002 ; Giret, Michot, 2006 ; Le Roux, Aguettant, 2006 ; Lima, Mossé, 2010 ; Erard,
Louveau, 2016). Des profils et des parcours d'insertion ont pu étre dressés (Pigeassou, Escande,
2001 ; Chevalier, Dussart, 2002 ; Duceux, 2008 ; Fleuriel, Schotté, 2013 ; Juhle, Haschar-Noé, 2010 ;
Papin, 2013 ; Gojard,Terral, 2014 ; Dubois, Terral, 2014). D'autres auteurs encore ont exposé les
difficultés théoriques lorsqu'il s'agit de quantifier la « professionnalisation » dans un secteur d'emploi
en pleine évolution et largement marqué par l'idéologie du don, du bénévolat et de I'amateurisme
(Calmy, 2002 ; Delmas et al. 2004 ; Loirand, 2004 ; Falcoz, Walter, 2007 ; Fleuriel, Chevalier, 2008 ;
Falcoz, 2013). Prise en tenaille dans un espace concurrentiel, entre les formations du ministére de la
Jeunesse et des Sports et celles de la Santé, et désormais les Ecoles Supérieures du Professorat de
I'Education, 'identification des parcours et profils d'insertion représentent un enjeu important pour
la filiere STAPS.

La filiere STAPS a connu des modifications quant a l'accueil et au profil de ses étudiants en lien avec
la démocratisation de I'enseignement supérieur: d'un recrutement sélectif sur dossier et/ou
épreuves physiques qui a perduré jusqu'en 1995 (alors que la sélection a I'entrée a l'université est
abrogée depuis 1968), vers un accés libre remis en question aujourd'hui par des procédures de
capacité d'accueil (parfois de tirage au sort aléatoire), face a I'afflux et a I'engouement des bacheliers
souhaitant s'y inscrire. De 11 000 inscrits en 1990, la filiere va compter plus de 53 000 étudiants
vingt-cing ans plus tard (Depp, 2016)". Attractive, cette formation attire au fil des années un public
davantage composite méme si les bacheliers scientifiques (40 % en 2015) et les enfants de cadres
supérieurs (30 %) restent les plus nombreux. Pour autant, les sciences et techniques des activités
physiques et sportives demeurent un espace a dominante masculine, avec une place des femmes
dans cette discipline universitaire qui interpelle. Avec moins d'un tiers de femmes depuis les années
2000, les STAPS connaissent une diminution des effectifs féminins qui devient endémique, alors que
la population féminine représente plus de la moitié des étudiants dans |'enseignement supérieur. En
1990, les femmes représentaient 43 % des étudiants de STAPS, elles sont actuellement moins de
30 % (Depp, 2016). Ce phénomeéne questionne d'autant plus que le nombre d'étudiants ne cesse
d'augmenter depuis la suppression de la sélection a I'entrée en 1995.

Dans un contexte d'extension du salariat dans le monde associatif sportif méme si celle-ci est relative
et a nuancer ( Loirand, 2003 ; Falcoz, Walter, 2009), de montée de nouveaux emplois tels professeurs
d'activités physiques adaptées (APA), mais aussi de concurrence entre les diplomes fédéraux et
universitaires, I'analyse des parcours d'insertion des étudiant-e-s sortant-e-s de cette filiere mérite

" Iredu/Céreq, Université Bourgogne Franche-Comté.
! plus de 32 000 étudiants en 2010, I'année de sortie des enquétés par le Céreq.
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notre attention, et en particulier sous un angle jusqu'alors oublié : celui du genre. Or, dans cette
filiere, comme dans de nombreuses autres (Ferrand et al., 1996 ; Mosconi, 2014), les jeunes femmes
tendent a mieux réussir, sans toutefois toujours « rentabiliser » leur diplome lorsqu'il s'agit de
s'orienter vers les filieres les plus prestigieuses ou les plus hauts niveaux de concours comme
I'agrégation externe d'éducation physique et sportive (Erard, Louveau, 2014, 2016).

Notre attention se porte ici sur les caractéristiques et les spécificités qui fagconnent les trajectoires
scolaires et professionnelles des diplémés de la filiere STAPS mises en perspective avec I'ensemble
des sortants de I'enseignement supérieur, et en particulier pour les jeunes femmes. Dans quelle
mesure les femmes qui se sont aventurées dans cette formation universitaire masculine parviennent-
elles a tirer avantage de cette orientation atypique au moment de leur entrée dans la vie active ?
Valorisent-elles de la méme maniére que leurs homologues masculins leurs diplomes STAPS sur le
marché du travail ? Retrouve-t-on la tendance mise en avant par Epiphane et Couppié a propos des
jeunes ayant opté pour des formations supérieures et professionnelles atypiques, a savoir I'obtention
de bénéfices au moment de I'insertion professionnelle (cf. Epiphane, 2006 ; Couppié, Epiphane, 2001,
2006, 2008, 2016) ? Cet enchevétrement des parcours de formation et d'emploi est-il un atout
encore plus important (nécessaire ?) pour les jeunes femmes qui entrent ou transitent sur le marché
du travail sportif ?

Autant de questions auxquelles nous souhaitons répondre en mobilisant I'enquéte Génération 2010
réalisée par le Céreq en 2013 qui permet une comparaison des étudiant-e-s STAPS avec I'ensemble
des sortant-e-s de I'enseignement supérieur, allant des BTS aux écoles d'ingénieur. Ce parti pris peu
classique est volontairement choisi pour proposer un paralléle qui ne soit pas tronqué par I'exclusion
d'étudiant-e-s. Les trajectoires des 6 400 sortant-e-s de STAPS sont appréhendées tant en termes de
parcours de formation que de conditions d'insertion sur trois ans (contrats, métiers, monde du
sport...) ou de types de transition professionnelle s'inscrivant dans une temporalité plus ou moins
longue (Béret et al., 2006). « Ordinaires » par leurs caractéristiques d'origine sociale et scolaire, les
sortant-e-s de STAPS n'en présentent pas moins des spécificités au regard de leurs transitions
professionnelles qui ne se déclinent pas de la méme maniére au féminin et au masculin.

1. De l'autre coté du miroir : des étudiant-e-s en STAPS
« ordinaires » ?

Les étudiant-e-s en STAPS présentent un profil relativement « ordinaire » par une série de
caractéristiques qui les rapprochent des jeunes sortant-e-s de |'enseignement supérieur, d'apres
I'enquéte génération du Céreq (tableau 1). Elles et ils ont le méme age a leur sortie de formation que
I'ensemble des étudiants (23 ans) et ne présentent pas plus fréquemment de parcours scolaires
marqués par un redoublement en primaire (5 %). Elles et ils ne sont pas moins issus de famille
favorisée avec 37 % de parents cadres supérieurs pour 40 % de I'ensemble®. Elles et ils ne sont pas
moins dotés de baccalauréats généraux (72 % versus 66 %), ni davantage diplomés de I'enseignement
professionnel (7 % sont bacheliers professionnels vs 8 %), ni méme de I'enseignement technologique
(20 % ont un baccalauréat technologique vs 25 %). Leurs parents ne sont pas plus fréquemment
d'origine étrangere (9 % vs 10 %).

% Tous les trois ans, le Céreq interroge un échantillon représentatif de I'ensemble des jeunes quittant le systéme éducatif la
méme année, d'ou le terme de Génération. L'interrogation se fait sur les trois premiéres années de vie active, recul
nécessaire a I'étude des parcours des jeunes sur le marché du travail. Pour I'enquéte de 2010, pres de 18 900 jeunes de
I'enseignement supérieur ont répondu (représentatifs de 366 000 sortants). La population sortante de STAPS du 1°" au 3°
cycle a été interrogée au printemps 2013. En raison du nombre de répondants (556 jeunes représentant 6 445 étudiants en
STAPS), une analyse fine selon les spécialités ou selon les diplomes n'a pu étre effectuée.

¥ Les comparaisons ne s'effectuent que sur les sortant-e-s de I'enseignement supérieur.
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Cependant, ces femmes se sont inscrites directement en STAPS dés Il'obtention du baccalauréat,
premier élément de différenciation avec les étudiants de la méme filiere (89 % pour 80 % des
hommes). Autre marque de distinction, elles apparaissent sur-sélectionnées socialement par leur
meére et scolairement par le type de baccalauréat, par comparaison a leurs homologues masculins et
a I'ensemble des sortantes du supérieur. Ainsi, elles se singularisent par leurs méres plus souvent
cadres (26 %) et davantage dipldmées du supérieur (35%), a l'image des jeunes femmes qui
investissent des filieres masculines et/ou prestigieuses en lien avec un modeéle féminin de
I'entourage familial (Ferrand et al., 1999 ; Daune-Richard, Marry, 1990). Ces femmes se différencient
aussi par le baccalauréat obtenu : plus souvent titulaires d'un baccalauréat général, notamment d'un
baccalauréat économique et social, elles sont cependant moins souvent dotées d'un baccalauréat
scientifique (34 % contre 43 % des hommes en STAPS) tout en se situant au-dessus de |I'ensemble des
sortantes (30 %) ; elles ont aussi plus fréquemment obtenu une mention AB au baccalauréat que
leurs homologues masculins, sans pour autant présenter davantage de mentions d'excellence (4 % de
B et TB) et en étant moins bénéficiaires de ces mentions que I'ensemble des sortantes (16 %).

Tableau 1 ¢ Indicateurs scolaires et sociaux des sortant-e-s de STAPS

Hommes Femmes Ensemble  Géné. sup. Géné. sup
Total Femmes

Part de femmes 28% 54%
Age moyen 23 ans 23 ans 23 ans 23 ans 23 ans
Redoublement primaire 6 % 4% 5% 5% 4%
Baccalauréat obtenu
- général 68 % 82% 72 % 64 % 70 %
- technologique 23 % 13 % 20 % 24 % 21%
- professionnel 8% 4% 7% 8% 6%
-bacS 43 % 34 % 40 % 32% 30 %
-bacES 20% 38% 26 % 19% 22 %
Mention AB 15% 25% 18 % 29 % 28 %
Mention B 3% 4% 3% 13 % 13 %
Mention TB 1% - 1% 3% 3%
Pére cadre 25 % 29 % 27 % 31% 30 %
Mere cadre 19 % 26 % 21 % 21 % 21 %
Pére diplédmé supérieur 18 % 20 % 19 % 29 % 28 %
Mere diplomée supérieur 22 % 35% 26 % 32% 31%
Bousier du supérieur 45 % 49 % 46 % 39 % 43 %
Vit chez ses parents 29 % 20 % 26 % 25 % 21 %
(Tres) bon état de santé 70 % 67 % 69 % 60 % 57 %
Enfants 8% 11% 9% 11% 14 %
Effectif 4 822 1823 6 445 366 350 197 541

Source : enquéte Céreq, Génération 2010, diplomés et non dipldmés.

Lecture : 82 % des femmes et 68 % des hommes de la filiere STAPS ont un baccalauréat général pour 70 % de I'ensemble
des sortantes d'enseignement supérieur.
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2. Des trajectoires a I'avantage des femmes ?

Minoritaires en formation de STAPS, les femmes en sortent plus diplomées que leurs homologues
masculins en 2010, notamment de licence ou de master®. Plus dipldmées, les jeunes femmes
présentent cependant des trajectoires semblables a celles des jeunes gens sur le marché du travail :
68 % ont un acces rapide et durable a I'emploi (tableau 2). Leur temps d'accés au premier emploi (de
3 mois) et au premier CDI (de prés de 9 mois) sont comparables a leurs homologues masculins et a
I'ensemble de la génération. Il en est de méme sur d'autres indicateurs : le nombre moyen de mois
passés en emploi (26 mois sur trois ans), au chdmage (4 mois) et le taux de chémage (14 %) trois ans
apres la fin des études sont équivalents a I'ensemble des jeunes. Pour plus de 20 %, I'emploi occupé
en 2013 a été obtenu grace au dernier stage de formation a l'instar des autres jeunes.

Au-dela de ces débuts de parcours conformes a I'ensemble de la génération, la situation des
sortantes de STAPS difféere a plusieurs égards en 2013. En premier, leurs reprises d'études sont plus
intenses que pour les hommes et les sortantes du supérieur (18 % vs 8 %). Ceci explique par ricochet
une situation d'emploi moins fréquente que chez les homologues masculins (70 % vs 74 % des
hommes) ou chez les sortantes de I'enseignement supérieur (78 %).

Deuxiemement, aprés trois années sur le marché du travail, les professions intermédiaires
représentent les principaux débouchés professionnels, concernant un peu moins la population
féminine (41 % des femmes et 49 % des hommes). Si prées du tiers des femmes a la sortie de STAPS
sont recrutées sur des postes d'employés (pour un quart des hommes), elles sont en revanche plus
souvent cadres supérieures (25 % pour 14 % des hommes). Les jeunes femmes présentent donc une
insertion comparable a leurs homologues masculins, voire méme légerement plus favorable au
regard de lI'importance des postes de cadres supérieurs. Leur accés plus fréquent a des postes stables
constitue une marque supplémentaire d'une situation plus favorable : les deux tiers ont un contrat a
durée indéterminée ou sont fonctionnaires pour la moitié des hommes. Ces différents constats
pourraient laisser supposer une meilleure transition professionnelle. Celle-ci est cependant a
relativiser.

Tout d'abord, alors qu'elles sont plus fréquemment cadres supérieures, leur rémunération est proche
de celle des hommes (1330 € versus 1384 € nets). Ensuite, la population féminine exerce plus
souvent a temps partiel : 34 % travaillent a temps partiel pour 23 % des hommes et les deux tiers
signalent un temps partiel contraint.

D'un point de vue objectif, les jeunes femmes ne semblent pas avoir véritablement tiré avantage de
leur entrée dans un monde masculin (le monde sportif), d'autant plus que leurs conditions de travail
présentent un caractére relativement précaire. En effet, la place centrale des professions
intermédiaires, la fréquence élevée des contrats a durée déterminée et des activités a temps partiel,
distinguent les sortant-e-s de STAPS de l'ensemble de la génération et refletent certaines
caractéristiques intrinseques des emplois sportifs (saisonnalité, forte mobilité, niveau de
rémunération relativement bas® ¢f. Camy, 2002 ; Amarillo, 2007 ; Falcoz, 2013). Pour autant, il
semble que les femmes y échappent un peu plus.

* 35 % des sortantes sont diplomées de licence STAPS et 29 % d'un master ou d'un doctorat (21 % et 19 % des hommes
respectivement). Prés de 10 % des sortant-e-s ont un DEUG, dipléme qui permet I'obtention d'une carte professionnelle et
donne I'équivalence du BAFA (brevet d'aptitude aux fonctions d'animateur). L'enquéte du Céreq ne permet pas de cerner le
phénomene de cumul de dipldmes universitaires et fédéraux.

> Par exemple, en 2013 le salaire net médian pour les jeunes de STAPS est de 1 376 € vs 1 600 € nets pour |'ensemble des
sortants du supérieur (proche des 1 460 € des sortants de |'université). Il est vrai que I'enquéte génération ne prend pas en
compte |'exercice simultané de plusieurs emplois, pratique courante dans le monde du sport, qui augmente leur revenu.
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Tableau 2 ¢ De la formation STAPS a I'emploi

Hommes Femmes Ensemble  Géné. sup. Géné. sup.
Total Femmes
Stage de plus d'1 mois 48 % 66 % 53 % 60 % 61 %
Emploi régulier durant études 38% 36 % 37 % 20% 23 %
En rapport avec études 44 % 61 % 49 % 43 % 41 %
Influence sur projet prof 48 % 50 % 48 % 45 % 43 %
A conservé cet emploi 60 % 65 % 61 % 45 % 43 %
Jobs de vacances 81% 89 % 83 % 74 % 74 %
Acces rapide durable a I'emploi 66 % 68 % 66 % 70 % 69 %
Chémage durable 5% 2% 4% 4% 4%
Périodes importantes en formation 11 % 17 % 13 % 8% 8%
Temps d'accés au 1% emploi 3 mois 3 mois 3 mois 3 mois 3 mois
Temps d'accés au 1° CDI 9 mois 8 mois 9 mois 9 mois 9 mois
Nombre de mois en emploi 27 mois 26 mois 26 mois 27 mois 27 mois
Nombre de mois au chomage 5 mois 3 mois 4 mois 5 mois 5 mois

Source : enquéte Céreq, Génération 2010, diplomés et non diplomés.

Lecture : 36 % des femmes et 38 % des hommes de la filiére STAPS ont eu un emploi régulier au cours de leurs études pour
23 % de I'ensemble des sortantes d'enseignement supérieur

Selon un point de vue plus subjectif cette fois, elles expriment davantage des opinions positives que
leurs homologues masculins quant a leur situation, leurs parcours professionnel, leur réalisation
professionnelle et la perception de leur emploi (niveau de compétences, bien payé...). En ce sens,
elles ne dérogent pas a la tendance générale selon laquelle les hommes et les femmes ne ressentent
pas les mémes insatisfactions face a un univers ou ils/elles sont minoritaires voire isolés : les grilles
d'appréciation sont variables selon le sexe, en lien avec les représentations sociales, I'histoire de la
difficile reconnaissance du travail féminin et I'affirmation d'une existence sociale en dehors du cercle
familial et « paradoxalement, les jeunes femmes sont aussi contentes de leur sort que les jeunes
hommes alors que celui-ci apparait objectivement moins enviable » (Couppié, Epiphane, 2008).

Statuer sur I'éventuel bénéfice retiré par les jeunes femmes issues de cette filiere masculine (STAPS)
parait difficile, en tout cas en ce qui concerne leur entrée dans la vie active. Leurs parcours se
singularisent par des expériences professionnelles antérieures a leur sortie de formation, et elles
citent nettement plus fréquemment que les autres jeunes avoir effectué de nombreux jobs de
vacances et des petits boulots (89 % pour 81 % des hommes et 74 % des sortant-e-s du supérieur).
Cette « pré-professionnalisation » féminine plus intense se prolonge a la fin des études, comme si
leur entrée dans ces emplois en lien avec le marché sportif s'effectuait sous condition (au prix ?) de
parcours « engagés », « travaillés pour », « anticipés », « prédisposés ». Ainsi, parallelement a leur
cursus universitaire, elles se sont forgées une expérience professionnelle de plus de huit heures par
semaine (36 %) a l'instar des sortants de STAPS, mais plus fortement en lien avec leurs études. Cette
activité réguliere a eu une influence sur leur projet professionnel pour la moitié d'entre elles. Mais
surtout, les deux tiers ont gardé cet emploi aprés la fin des études en 2010 (pour 60 % de la
population masculine et 43 % des sortantes du supérieur). Cet engagement en cours d'études est-il
un atout pour accéder plus souvent a des professions ciblées par la formation STAPS ou bien au
contraire investissent-elles des métiers plus périphériques au monde du sport ?

3. La bulle des métiers féminins du secteur sportif ?

Trois ans apres la fin des études, 45 % des femmes et 36 % des hommes exercent des professions
ciblées de la formation STAPS qui ont les activités physiques et sportives au cceur de leur métier
(tableau 3). Les femmes profitent de cette orientation en particulier parce qu'elles sont plus souvent
enseignantes d'EPS (17 % pour 7% des hommes) et elles sont aussi fréqguemment éducatrices

35



Les transitions professionnelles tout au long de la vie : nouveaux regards, nouveaux sens, nouvelles temporalités ?

sportives (9 %), monitrices ou animatrices sportives (6 %), ou entraineures (environ 5 %). Ainsi, elles
accedent en premier lieu a un domaine connoté comme féminin (l'enseignement), quand les
hommes integrent des emplois connotés comme masculins par leur lien avec le secteur sportif. De
plus, elles investissent le secteur public, notamment I'Education nationale et les hommes sont
davantage travailleurs indépendants ou installés a leur compte (9 % pour seulement 2 % des femmes
cf. tableau 4). Elles ne dérogent donc pas a la regle « générale » selon laquelle les femmes sont
surreprésentées dans I'emploi public et associatif et moins présentes dans le secteur privé. Cette
tendance peut s'expliquer par une structure de rémunération moins pénalisante pour les femmes,
une organisation du temps de travail permettant une meilleure conciliation entre vie familiale et
professionnelle et pas nécessairement par une attirance plus forte pour les objectifs sociaux souvent
remplis par les secteurs publics et associatifs (Narcy et al., 2009).

Prés du quart des femmes comme des hommes occupent des métiers périphériques ou les activités
physiques et sportives jouent un réle dans les épreuves du concours (pompier, gendarme) ou dans
I'exercice méme du métier (professeur des écoles, animateur, kinésithérapeute...). Ainsi, elles sont
autant assistantes d'éducation ou animatrices scolaires (environ 10 %), mais trés peu sont pompiéres
ou gendarmes... (8 % des hommes). Et, elles exercent moins de métiers sans lien direct avec le sport
(un tiers d'entre elles pour 40 % d'entre eux).

Si les jeunes femmes sont largement présentes dans des professions liées a I'éducation, contre toute
attente et méme si la faiblesse des effectifs invitent a la prudence, elles ne sont pas moins présentes
que leurs homologues masculins dans des métiers liés au commerce (sport et hors sport, 9 %) ou a
I'entrailnement (5 %), deux domaines pourtant connotés masculins, en particulier celui de
I'entrainement.

Tableau 3 e Métiers exercés en 2013 trois ans apreés la sortie de STAPS

Hommes Femmes Ensemble

Métiers cibles 36 % 45 % 39%
Professeur EPS, enseignant 7% 17 % 9%
Sportif professionnel 2% 1% 2%
Educateur sportif 10% 9% 10%
Animateur, moniteur sportif 6 % 6 % 6 %
Vendeur, Commercial sport 3% 3% 3%
Coach, entraineur, maitre-nageur, professeur de tennis, judo, fitness... 6% 5% 6%
Agent/Chargé de développement 2% 4% 3%
Métiers périphériques 24 % 22 % 23 %
Professeur des écoles - 4% 1%
Assistant éducation, animateur scolaire, surveillant 10 % 12 % 11%
Pompier, gendarme, policier 8% 1% 6 %
Kiné, médecin, aide médicosocial 4% 3% 3%
Educateur, moniteur hors sport 2% 1% 2%
Métiers sans lien direct 40 % 33% 38%
Commerce hors sport 5% 6 % 5%
Sans lien 35% 26 % 33%
Total 100 % 100 % 100 %
Effectif 3422 1279 4701

Source : enquéte Céreq, Génération 2010, diplomés et non diplomés.

Lecture : 17 % des femmes et 7 % des hommes de la filiere STAPS sont professeur-e-s d'EPS trois ans aprés leur sortie de
formation.
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Encadré 1 ° La délimitation des métiers cibles/non cibles

Sous I'étiquette « métiers du sport », il existe différents sous-secteurs d'emplois, différents métiers et
types d'entreprises. Se pose le probleme de la délimitation du champ sportif, des « entours et détours
autour de I'emploi sportif » (Falcoz, 2013) dispersé sur un grand nombre de secteurs. Ainsi, comment
considérer I'animateur socio-culturel pratiquant occasionnellement du football au sein d'une MIJC ? Sans
oublier I'emploi sportif qui se trouve aussi dans la vente d'articles ou de vétements de sport (Gasparani,
Pierre, 2008). Nous nous sommes appuyées sur la base de données de Certif-Info des Carif-Oref qui a
établi un référencement national de toutes les certifications existantes de I'ensemble des formations
initiales inscrites au RNCP (Répertoire National des Certifications Professionnelles) du DEUG au doctorat.
Nous avons utilisé ici la recension faite pour chaque dipléme inscrit dans la filiere STAPS, des métiers
déclarés « cibles » de la formation par I'organisme certificateur a I'origine du dipléme. Puis nous avons
effectué un travail minutieux de codage en partant de l'intitulé en clair, en regardant l'activité de
I'entreprise, le statut du salarié... avec la collaboration de Sandrine Baffert, stagiaire a I'lREDU. Aussi, en
référence a cette base de données de Certif-Info et a la littérature, trois grands types de métiers ont été
définis. Le premier regroupe les professions cibles de STAPS qui ont le sport ou les activités physiques et
sportives au coeur de leur métier (professeur EPS, éducateur sportif, entraineur...). Le deuxiéme type
rassemble les métiers périphériques ou les activités physiques et sportives ne sont pas centrales mais ol
les passerelles existent via les concours, ou l'activité physique a une petite part (professeur des écoles,
animateur, pompier, gendarme, kinésithérapeute...). Le troisieme type agrege les métiers sans lien direct,
ou le sport n'est pas central voire méme inexistant ; dans ce groupe se trouvent aussi des emplois peu
nombreux (5 %), qui valorisent des compétences, des savoirs transférables ou des comportements
(ténacité, compétition) comme dans le commerce ou le tourisme hors sport, cadre financier.

Tableau 4 » Caractéristiques des emplois occupés en 2013 par les sortant-e-s de STAPS

Hommes Femmes Ensemble Diplomés Non-diplomés
Métier cible 36 % 45 % 39 % 55 % 14 %
Métier périphérique 24 % 22 % 23 % 23 % 23 %
Sans lien 40 % 33% 38% 22 % 63 %
Cadre 14 % 25 % 17 % 28 % 1%
Profession intermédiaire 49 % 41 % 47 % 45 % 18 %
Employé 22 % 31% 25 % 26 % 58 %
QOuvrier 14 % 3% 11% 3% 22 %
Contrat de travail
- CDI, fonctionnaire 50 % 66 % 55 % 57 % 32%
-a son compte 9% 2% 7% 3% 1%
- CDD, intérim 41 % 32% 38 % 59 % 66 %
Secteur d'entreprise :
Education nationale 10 % 17 % 12 % 15 % 7%
Autre Etat, armée 13 % 12% 12 % 11% 14 %
Collectivités territoriales 7% 5% 6 % 6 % 6 %
Activités sportives 15% 8% 13 % 20 % 3%
Total Privé 66 % 60 % 65 % 61 % 66 %
Salaire net médian 1384 € 1330€ 1375 € 1471€ 1286 €
Salarié a temps partiel 23 % 34 % 26 % 24 % 30 %
Temps partiel subi 64 % 69 % 66 % 68 % 64 %
Réalisation professionnelle 79 % 86 % 81% 84 % 77 %
Bien ou tres bien payé 50 % 59 % 52 % 49 % 57 %
Employé a leur niveau de 51% 69 % 56 % 57 % 55 %
compétences
Effectif 3422 1279 4701 2834 1867

Source : enquéte Céreq, Génération 2010.

Lecture : 45 % des femmes et 36 % des hommes de la filiere STAPS occupent un métier ciblé par leur formation.
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Un modeéle de régression logistique a été réalisé afin de cerner des différences sur la probabilité
d'exercer un métier cible en 2013. Le premier constat est la force du diplome sur le marché du
travail : les dipldmés ont cing fois plus de chances d'occuper une profession cible que les non-
diplomés. Il n'apparait pas de différence significative selon le sexe: c'est le diplome qui fait la
différence. Mais aussi, I'emploi antérieur durant les études en lien avec le monde du sport et avoir
une meére dipldmée du supérieur augmentent cette probabilité (multipliée par deux). Les femmes
diplomées accédent tout autant que les hommes aux professions qualifiées du sport (méme si on
trouve plus d'enseignantes...) et elles s'y inserent aussi bien et rapidement. Quand on ajoute les
métiers périphériques, leurs chances d'y accéder sont aussi équivalentes.

A la sortie de STAPS, les femmes apparaissent donc ni avantagées, ni pénalisées en matiére
d'insertion professionnelle sur trois ans, a I'exception des non-dipldmées en situation de temps
partiel subi plus fréquemment. Toutefois, avoir un métier cible n'est pas gage d'étre mieux loti dans
le monde du travail et a fortiori dans celui du sport. En effet, les jeunes sont davantage embauchés
sur des contrats a durée déterminée ou a temps partiel. Malgré ces modalités, les jeunes estiment se
réaliser professionnellement, étre embauchés a leur niveau de compétences, notamment ceux qui
occupent des fonctions de cadres.

Tableau 5 ¢ Probabilité d'occuper un métier cible et périphérique

Métiers cibles Métiers cibles et périphériques

Coef. Odds ratio Coef. Odds ratio
Femme -,101 ns -,190 ns
Diplomé 1,710 D 1,544 4,7***
A un enfant -,557 ns -,311 ns
Emploi régulier durant études ,597 1,8% ,659 1,9*
Permis de conduire ,244 ns -,141 ns
Age ,096 ns ,071 ns
Baccalauréat général -,103 ns ,108 ns
Mention au bac ,100 ns ,371 ns
Pere diplémé supérieur ,098 ns -511 ns
Mere diplomée supérieur ,492 1,6* ,715 2,0*
Bousier ,117 ns -,272 ns
Famille modeste ,415 ns ,455 ns
Constante -4,529 -2,308
R2 0.27 0.27

Source : enquéte Céreq, Génération 2010.

Lecture : un jeune diplomé a plus de chances d'occuper un métier cible qu'un jeune non-diplomé (odds ratio de 5,5), a
caractéristiques équivalentes.
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Conclusion

L'analyse des données d'enquéte sur les parcours de formation et d'insertion professionnelle des
sortant-e-s de STAPS ne permet pas de trancher définitivement sur |'éventuelle pénalisation ou
bénéfice retiré par les jeunes femmes ayant investi une filiere universitaire masculine (les STAPS) qui
destine a un secteur professionnel majoritairement masculin (emplois liés au sport). Alors qu'elles
présentent des parcours marqués par un «travail anticipé et invisible » (des expériences
professionnelles durant leurs études, mais aussi des stages plus souvent en lien avec leur emploi
notamment), elles ne semblent pas vraiment profiter de cette «inversion du genre »°. Elles
n'apparaissent pas véritablement pénalisées non plus, en tout cas en début de carriere (les trois
premieres années d'exercice), ni objectivement, ni subjectivement : le poids du dipldme a I'entrée
dans la vie active apparait en effet déterminant et plus déterminant que la variable sexe. Est-ce a dire
que le poids du diplome reste tout aussi déterminant pour la suite de leur trajectoire quand se pose
la conciliation de la vie de famille avec des emplois qui impliquent souvent une grande amplitude
horaire et une disponibilité (notamment le soir, le week-end et durant les périodes de vacances),
mais aussi une logique de « don » et d'indifférenciation travail/famille/« passion » ?

Comme dans les aventures d'Alice... « Elle resta ainsi, les yeux fermés, croyant presque étre au Pays
des Merveilles, tout en sachant fort bien qu'il lui suffirait de les rouvrir pour retrouver la terne
réalité. » (Lewis Carroll)
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Echouer aux concours et rebondir ?

Dominique Bodin y Sophie Javerlhiac™

Cette étude est, outre la curiosité intellectuelle et scientifique, venue, en partie du moins, d'une
injonction du ministére de I'Education nationale de I'Enseignement supérieur et de la Recherche,
(MENESR) adressée aux ESPE (Ecoles supérieures du professorat et de I'éducation), afin qu’elles
mettent en ceuvre une démarche qualité au sein de chacun des établissements. Injonction a
I'efficacité et a I'efficience trés certainement, injonction au professionnalisme (Boussard, Demaziére,
Milburn, 2010) a n’en point douter, injonction visant a accompagner le plus rapidement possible la
mise en ordre des ESPE, mais injonction vague, non assortie de directives de quelque nature qu’elles
soient, si ce n’est d’un échéancier, et, bien s(r, d’aucun moyens.

Au sein de I'ESPE de Créteil, un groupe de pilotage s’est formé a partir de septembre 2015, et, assez
rapidement, ont été identifiées et ciblées, un certain nombre de thématiques : évaluation des
formations, fonctionnement des examens, numérique, scolarité, devenir des étudiants, etc.

C'est I'entrée particuliere, que constitue une partie de I'évaluation des formations qui sera
interrogée ici. Les débats (houleux) relatifs a [I’évaluation des formations/évaluations des
enseignements seront éludés au profit de ce qui est apparu un impensé et qui devrait constituer,
pourtant, une mission fondamentale a savoir l'insertion professionnelle des étudiants et, plus
particulierement, le devenir des étudiants ayant réussi leur master mais raté I’'un ou I'autre concours.

Impensé, d’abord, car les débats ont longtemps porté sur les compétences constituant le cceur du
métier d’enseignant a acquérir, c’est a dire la professionnalité (Carnus, 2010 ; Perez-Roux, 2012) ou,
encore, la professionnalisation (Maubant, Roger, 2012), et les moyens tant humains que
pédagogiques qui permettent de « convertir » (Suaud, 1978) des étudiants lambda en enseignants.
Impensé, aussi, car le groupe de pilotage a eu beaucoup de difficultés a considérer que les
formations MEEF (métiers de I'enseignement, de I'éducation et de la formation) devaient aussi étre
évaluées dans leur capacité a permettre I'insertion professionnelle de ceux qui avaient échoué aux
concours.

Cependant, au regard des résultats, ceux qui ont préparé le concours via I'ESPE de Créteil, ne
constituent qu’une portion congrue de I'ensemble des impétrants du moins dans le SIAC 2 (concours
du 2d degré, CPE et psychologue). A titre d’exemple, les recus représentent en 2016, pour ceux qui
ont préparé I'une ou I'autre mention du CAPES, 35,21 % (ce pourcentage allant de 16,67 a 68,29 % en
fonction des disciplines). Mais quid des autres ? Beaucoup préparent donc un concours qu’ils
n’obtiendront jamais.

Si la mastérisation avait pour objectif qu’aucun étudiant préparant un concours de I'enseignement
ne puisse sortir du systeme universitaire sans obtenir un master a défaut du concours, le résultat est
atteint. Que ce dipléme favorise I'insertion professionnelle rien n’est moins certain.

¥ Université Paris Est Créteil /LIRTES EA 7313/CREM.
Université Rennes 2/CIAPHS EA 2241.
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I. Quelques rappels et éléments de contexte

1.1. Le role des ESPE

Les ESPE ont été touchées par un grand nombre de réformes les amenant progressivement a passer
des IUFM aux ESPE en 2013'et d’un concours, qu’il était possible de présenter a lissue de
I’obtention d’une Licence 3, a la mastérisation de la formation des enseignants. Ces réformes ont fait
I'objet d’une abondante législation relative aux concours en 20092, pour mise en ceuvre lors de la
rentrée 2010 et pour application aux concours a partir de 2011, réformée en 2013. Depuis 2013, les
ESPE ont pour mission :

e de préparer les étudiants aux concours de professeur des écoles (SIAC 1), dans le cadre du

MEEF 1; de professeur certifié (SIAC 2), par le MEEF 2, en collaboration avec des

composantes d’Universités partenaires ; de conseiller principal d’éducation (SIAC 2), dans le

cadre du MEEF 3 ;

e d’assurer des formations diverses, dipldmantes ou non, regroupées dans le Parcours

Ingénierie de la formation, appelé MEEF 4 ;

e délivrant dans ce cadre des masters.

Il s’agit la d’'une présentation succincte a laquelle il convient d’ajouter que certains sont en
présentiel, d’autres dispensés d’assiduité et d’autres encore, ayant obtenu le concours sous le
couvert d’'un master autre que MEEF sont inscrits dans des formations « aménagées » de type DU.

L’organisation particuliere des ESPE fait qu’en master 2°™ année :

e Du MEEF 1 sont regroupés tout a la fois des candidats ayant réussi le concours et formés
sur place, d’autres ayant recu le concours mais venant d’une autre ESPE ou possédant un
autre master. Ces étudiants sont fonctionnaires stagiaires. Et, d’autres ayant échoué au
concours, se représentant a celui-ci mais devant, également, dans le méme temps satisfaire
aux exigences du master (assiduité, obtention des semestres, réalisation et soutenance d’'un
mémoire...) ;

¢ |l en est de méme en MEEF 2 avec une arrivée massive d’étudiants ayant réussi le concours
et affectés dans I'académie de Créteil.

! Loi n®2013-595 du 8 juillet 2013 d’orientation et de programmation pour la refondation de I’école de la République,
https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000027677984&categorieLien=id (Page consultée le 07
mars 2016).

? Citons (toutes ces pages ont été consultées le 07 mars 2016) :

e Décret no 2009-913 du 28 juillet 2009 portant modification du décret no 70-738 du 12 ao(t 1970 relatif au statut
particulier des conseillers principaux d’éducation,
https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000020910376.

e Décret no 2009-914 du 28 juillet 2009 portant modification du décret no 72-580 du 4 juillet 1972 relatif au statut
particulier des professeurs agrégés de I'enseignement du second degré,
https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000020910406&dateTexte=20151022.

e Décret no 2009-915 du 28 juillet 2009 portant modification du décret no 72-581 du 4 juillet 1972 relatif au statut
particulier des professeurs certifiés, https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000020910434.

e Décret no 2009-916 du 28 juillet 2009 portant modification du décret no 80-627 du 4 ao(t 1980 relatif au statut
particulier des professeurs d’éducation physique et sportive,
https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000020910485.

e Décret no 2009-917 du 28 juillet 2009 portant modification du décret no 90-680 du ler ao(t 1990 relatif au statut
particulier des professeurs des écoles,
https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000020910515&categorielLien=id.

e Décret no 2009-918 du 28 juillet 2009 portant modification du décret no 92-1189 du 6 novembre 1992 relatif au statut
particulier des professeurs de lycée professionnel,
https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000020910561.
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1.2. L’Académie de Créteil

L'académie de Créteil, deuxieme académie par sa population scolaire (pratiquement 1 000 000
d’éleves), comprend trois départements (Seine-et-Marne, Seine Saint Denis et Val de Marne) dans
lesquels sont ouverts, chaque année de trés nombreux postes aux concours. Les académies de
Créteil et de Versailles sont les deux académies ayant les plus gros besoins au regard des populations
scolaires en général, mais également du turnover des enseignants du second degré.

De fait, I'académie de Créteil est réputée comme un lieu qui permet de réussir « plus facilement » le
concours MEEF 1 mais aussi dans laquelle sont affectés nombre de lauréats du concours MEEF 2,
notamment.

Cela a pour corolaire un afflux important d’étudiants a I'ESPE de Créteil qui souhaitent se présenter
au concours de professeur des écoles. L'ESPE de Créteil c’est aujourd’hui pratiquement 6 000
étudiants répartis sur trois départements, 5 sites (Saint-Denis, Livry-Gargan, Sénart, Torcy et
Bonneuil) formés en partenariat avec 4 universités (Paris Est Créteil, Paris Marne-la-Vallée, Paris 8
Vincennes, Paris 13 Villetaneuse).

2. Questions de recherche et méthodologie d’enquéte

Le but de ce travail est éminemment praxéologique (Habermas, 1968) puisqu’il s’agit de mieux
prendre en compte les difficultés d’insertion professionnelle de ceux qui n’ont pas réussi a I'un ou
I’autre concours en agissant, entre autres, sur les formations, les contenus, etc.

Une question a, dés lors, structuré en partie la réflexion : Quelles sont les difficultés rencontrées par
les étudiants ayant échoué au concours pour s’insérer professionnellement ?

Question complétée par d’autres, a savoir : ces difficultés sont-elles inhérentes aux individus eux-
mémes que ce soit en termes de volonté de faire autre chose, de démarches, de refus de mobilité
géographique, etc. ? Ou bien encore : ces difficultés sont-elles dues a la possession et a I'affichage
d’un master MEEF jugé dans ses contenus et compétences, par les futurs employeurs, comme ne
permettant pas de s’insérer professionnellement ?

Une enquéte a échelle multiple visant a prendre en considération, d’'une part, le vécu des étudiants
et, d’autre part, celui des employeurs a été congue. Trois méthodes de recueil des données ont été
imaginées :
¢ Un questionnaire adressé aux étudiants ayant échoué au concours SIAC 1 et SIAC 2 dont le
but était d’identifier leur devenir professionnel et leurs difficultés d’insertion professionnelle.
Ce questionnaire comprend 34 items.
¢ Des entretiens semi-directifs récits de vie (Becker, 1986 ; Bertaux, 1997) visant a recueillir
I'histoire vécue de/et par chacun en matiére de vécu de la formation, de sortie de master, de
recherche d’emploi et d’insertion professionnelle ou de poursuite d’études autres, pour faire
émerger des récurrences et des homologies structurales (Demaziere et Dubar, 1997). Ces
entretiens ont été réalisés aupres de 29 étudiants volontaires.
¢ Des entretiens semi-directifs de type récits de pratiques professionnelles menés auprés de
7 entrepreneurs ayant refusé d’embaucher des étudiants titulaires d’'un master MEEF. Ces
entrepreneurs ont été identifiés grace aux 29 étudiants précédents.
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V4

3. Résultats obtenus et transférabilité

L'enquéte n’est pas entiérement lancée. Notre propos portera uniqguement sur les entretiens réalisés
aupres des étudiants. Il s’agit donc d’une recherche « en train de se faire » (Latour, 1989). D’ores et
déja, les résultats obtenus identifient des obstacles a l'insertion professionnelle mais dégagent
également des perspectives qui améneront a s’interroger sur les ajustements nécessaires a opérer
dans les formations et I'environnement des parcours. Notre étude n’est de fait pas généralisable.
Tout au plus pouvons-nous en favoriser la transférabilité (Marshall & Rossman, 1989). Dans
I'interprétation, hommes et femmes seront mélangés. Compte-tenu du faible nombre d’entretiens
(29) il n"est pas possible, de sérier et discuter I'influence de I'origine sociale sur la réussite au
concours pas plus que de mettre en adéquation cursus antérieur et résultat au concours. Cette étude
constitue, a ce stade, un ensemble de points de vue indigénes, a partir du vécu de quelques
personnes et propres a des générations d’acteurs et a des contextes particuliers.

3.1. Faire son deuil

Le premier obstacle, clairement identifié, a I'insertion professionnelle est la capacité de chacun a
faire son deuil de la réussite a un concours, voire a un métier, dont ils avaient révé. Si la question du
deuil est centrale, la difficulté a faire celui-ci et a accepter de passer a autre chose est duale.

D’un c6té, ceux pour qui le métier d’enseignant était une vocation (Weber, 1959). Métier dont ils
avaient révé avec une ame fondamentalement d’éducateur. Leurs propos sont souvent empreints
d’émotion :

« Moi je ne sais pas ce que je vais faire maintenant. Je n’arrive pas a me projeter au-dela.
Jessayerai de repasser le concours comme ¢a par moi-méme. Depuis trés jeune j’ai révé
d’étre enseignant. Je me voyais quelque part enseigner, aider les enfants, les jeunes, les
accompagner. Je ne sais pas comment dire... Je n’arrive pas a tourner la page. C’est un échec.
Je ne m’en remets pas. Bon pourtant je devrais car c’est un concours donc... » (E 7).

D’un autre, ceux dont le concours représentait une opportunité de mobilité sociale
intergénérationnelle ascendante. lls parlent alors d’avoir échoué et d’avoir probablement dégu leurs
parents qui ont investi pour eux, espéré pour eux voire qui se sont sacrifiés pour eux :

« Pour moi c’est un monde qui s’effondre. J’avais I'espoir de réussir car je marchais bien en
premiére année. Bon j’ai passé le concours deux fois. Raté deux fois. Pour moi c’est un échec
total... pour moi mais aussi pour mes parents qui ont fait tout ce qu’ils pouvaient pour moi.
Mes parents sont ouvriers. Pour eux ce n’était pas évident. Bon maintenant il faut que je
travaille. Il faut que je passe a autre chose mais je ne sais pas quoi. Je n’avais pas anticipé.
C’est béte. J'aurais di » (E 12).

Tous les interviewés, sans exception aucune, évoquent le probleme que bien que lucides sur le fait
gu’ils préparaient un concours et qu’ils étaient soumis aux aléas du résultat, bien que conscients de
I'incertitude de I'avenir, ils n’ont finalement pas, réellement, envisagé I'échec et anticipé celui-ci. lls
le justifient en affirmant, par exemple :

« Je connaissais les risques c’est certain. Mais je crois au fond de moi-méme que je ne voulais
pas réellement I'envisager car, quelque part, cela revenait a ne pas étre a fond dans la
préparation au concours. Pour y arriver, il fallait que je sois persuadé de réussir... du moins de
pouvoir réussir. A bien y penser, c’était nul et j'aurais dd... la preuve aujourd’hui je suis dans
la galére » (E 1).
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111.2. Un autre métier demain : oui mais quoi ?

Le deuil se double en fait de I'acceptation de devoir exercer un autre métier dans le futur.
Finalement, aucun n’avait envisagé de solution de repli. Aucun ne s’était projeté comme pouvant
travailler dans un secteur éducatif, qu’il soit associatif (dans le cadre de contrats de droit privé) ou
dans le cadre de collectivités (par le biais ou non de concours). Ce ne sont que des exemples parmi
d’autres. Aucune anticipation de leur part n’apparait dans leurs discours.

« La difficulté c’est que quand tu as passé le concours deux fois, échoué deux fois... tu te poses
plein de questions... Suis-je fait pour cela puisque j'ai échoué au concours ? Vais-je le
retenter ? Que puis-je faire d’autres car moi ce qui m’intéressait c’était enseigner et travailler
avec des jeunes, avec des éléves ? Et plein d’autres questions encore. Je n’avais jamais pensé
a cela avant... jamais... Je ne sais plus... » (E 22).

La perspective ouverte par cet extrait d’entretien est double : d’une part, le manque d’anticipation
des impétrants et, d’autre part, le défaut de précaution et d’information des formateurs de I'ESPE.
Est-il nécessaire de revenir sur la premiére ? Oui, car si le manque d’anticipation est d{ au fait d’étre
centré sur la tache au point de ne pas anticiper I’échec, il est conforté, souvent, (21 entretiens sur
29) par les conditions économiques dans lesquelles certaines familles se trouvent ou se sont
trouvées. Ainsi :

« C’était un objectif fort chez moi. Quand je dis chez moi, je veux dire pour moi mais pour mes
parents aussi. Je ne suis pas issu d’une famille pauvre mais pas d’une famille aisée non plus.
J'ai deux sceurs. Ma mére est instit, mon pére est cadre. Nous n’avons jamais manqué de rien
mais j’ai connu mon pére plusieurs fois au chémage, avec des doutes a la maison.
Heureusement ma mére avait une situation et des revenus stables. Ca n’a pas été facile mais
on s’en est sorti. Mon pére disait toujours "ayez des diplémes et trouvez un emploi stable
c’est trés important”. Quelque part, j'ai été "formaté" si je puis dire. Probablement que
derriere ma volonté de passer le concours il y avait mon intérét pour les enfants, j'encadre les
jeunes d’un club de foot depuis longtemps, mais aussi la volonté d’avoir un emploi fixe, avec
des revenus fixes, d’étre tranquille quoi! Euh... Pas comme on entend les fonctionnaires.
Parce que souvent il y en a qui disent que les fonctionnaires ne foutent rien. Non pour étre
tranquille au niveau financier pouvoir t’installer en couple, acheter une maison, ne pas étre
dans la galére du jour au lendemain. On en parlait souvent entre étudiants » (E 27).

L'influence des conditions socioéconomiques sur la volonté de trouver un emploi pérenne ainsi que
dans I'engagement vers les concours de la fonction publique ont été depuis longtemps soulignés
dans la plupart de nos pays occidentaux. Les concours et I’'emploi public s’inscrivent, ainsi, dans une
double perspective : vocationnelle, d’un coté, et refuge, d’un autre.

Quant a la seconde perspective introduite par I'entretien, il s’agit du manque de prise en
considération par les ESPE et leurs formateurs de I'échec. Il est connu, il sert méme de levier a
I’engagement des étudiants.

« Je mentirais si je disais qu’a I'ESPE on ne nous a pas prévenu. Ce n’est pas vrai. Souvent,
pour ne pas dire sans arrét les formateurs nous rappelaient qu’il y avait "beaucoup d’appelés
et peu d’élus". Bon... Mais nous... enfin moi... méme si j'étais attentif au discours... Est-ce que
cela a eu un impact sur mon travail ? Je ne sais pas... Bon, disons oui... Encore que... Mais, en
fait une fois qu’on t’a dit cela on ne t’a rien dit... On ne te propose pas une information sur ce
que tu peux faire en cas d’échec. On ne te parle pas des autres concours possibles. Quand tu
as échoué personne ne s’occupe plus de toi. Tu n’as pas de relais clairement identifié pour
venir chercher des informations. Tu es jeté a la rue quoi. Bon... Le mot jeté est fort. Je ne sais
pas comment le dire autrement. Tu te retrouves seul face au probleme quoi. Ne croyez pas
que je sois amer. Les cours étaient bien faits. Les formateurs disponibles, compétents,
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sympas. Je ne dis pas cela pour faire plaisir... Non, non ! Mais il manque quelque chose pour
ceux qui ne réussissent pas... Bon... je dis cela mais on est tous grands aussi... c’est peut-étre a
nous de nous prendre en charge aussi. Faut pas tout rejeter sur I’ESPE et les formateurs. Moi
j’ai passé deux tres bonnes années avec mes collégues et les formateurs. Ca a été tres riche »
(E 14).

Cet extrait d’entretien ne remet en cause ni les enseignants ni les enseignements. D’autres si,
reportant ainsi la responsabilité totale de I’échec au concours sur les contenus et les formateurs.
Mais c’est un autre probléeme et une autre entrée pour I'analyse. Cet extrait pointe, tout simplement,
le manque d’accompagnement et de préparation en cas d’échec. Ce n’est, bien évidemment, pas le
réle premier des ESPE, mais cela doit entrer dans ses préoccupations afin de favoriser la réussite du
plus grand nombre de ses étudiants. Les ESPE sont centrés en premier lieu sur la réussite aux
concours, donc la préparation aux concours. Bien que certains formateurs s’en défendent, la
préparation aux concours et la réussite a ceux-ci ne présument cependant en rien des qualités et des
compétences, en tant qu’enseignant, du lauréat. Celui-ci a simplement su répondre, mieux que
d’autres aux exigences et aux attendus du concours. D’autres, plus pédagogues voire motivés au sens
vocationnel du terme, ne 'obtiendront pas n’ayant pas les compétences nécessaires (rédactionnelles
entre autres) pour réussir. Les ESPE et leurs formateurs font tout pour assurer au mieux la
professionnalité des impétrants et des lauréats. Au mieux, car comme toute formation universitaire
aujourd’hui les contenus sont contraints par des arbitrages financiers liés aux maquettes qu’il est
possible de soutenir. Néanmoins, les ESPE et leurs formateurs sont soumis a des impératifs, plus
grands encore, en raison du calendrier des concours (entre février et juin avec des incertitudes et des
fluctuations chaque année), du probléme du statut des étudiants en master 2, certains étant lauréats
et d’autres non, de la nécessité dans tous les cas, pour les étudiants, de valider ses semestres afin
d’obtenir son master et, pour ceux qui sont lauréats, espérer étre titularisés. Si nous ajoutons a cela
que certains enseignements se font dans d’autres composantes dans le cadre de la préparation du
SIAC 2 (Histoire-Géographie, Mathématiques, Langues et autres) possédant des cultures parfois
« plus lointaines » de la préparation au concours ou, tout simplement, davantage centrées sur la
discipline en question, que les enseignants quelles que soient leurs qualités sont éloignés
statutairement et géographiquement des ESPE, il est aisé de comprendre les difficultés pour mettre
en ceuvre un dispositif d’accompagnement. Ceci explique cela sans I’excuser pour autant !

Il devrait, en fait, exister deux réles trés distincts, clairement identifiés et identifiables, qui plus est
assortis de moyens (temps de cours, service d’accompagnement et autres) prenant en compte :

¢ ce qui reléve de la préparation aux concours et de la professionnalité des étudiants ;

¢ ce qui releve de la professionnalisation des étudiants, en général, et des lauréats, aussi, a
savoir, d’un coté, I'accompagnement a autre chose, pour ceux qui ont échoué et, d’un autre
coté, une réelle offre de formation continue pour ceux qui prennent leurs fonctions ou qui
les occupent depuis quelques temps déja.

N’hésitons pas a affirmer, a ce niveau, que les réformes successives (disparition des IUFM,
masterisation, création des ESPE, etc.) n’ont rien arrangé. A titre d’exemple, I'intégration des ESPE au
sein des Universités ont constitué une formidable manne en matiére de postes (tant d’enseignants,
que d’enseignants-chercheurs ou d’ITRF?) qui ont été redistribuées au sein de leurs composantes au
moment ol les ESPE, en raison du faible nombre de postes mis au concours ont vu leurs effectifs
chuter. Cette ponction a participé a ne pas permettre de développer un quelconque
accompagnement. Les réformes ont amené autant de bouleversements, sans réelles avancées, que
d’incertitudes a tous les niveaux®, comme la gestion des établissements, le cadrage de I'activité, les

formations a mettre en ceuvre et a négocier... Bref, I'activité des ESPE, au grand dam, des formateurs

3 Ingénieurs et personnels Techniques de Recherche et de Formation.
4 . L . ” Pl e 1 L. . .. P .
Il convient de lire, a ce niveau, méme s'il s’agit d’un essai journalistique, la critique émise par Barjon (2016).
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reste a construire, a inventer mais aussi a stabiliser. A force de réformes sans moyens humains et
financiers le systeme peine et les personnels s’essoufflent. Reste que ces deux poles sont essentiels a
I’avenir des étudiants lauréats et diplomés.

3.3. L'image des masters MEEF : un obstacle pour faire autre chose
gu’enseignant ?

Parmi ceux qui ont intégré I'’échec et accepté I'idée de « faire autre chose » deux voies essentielles se
dégagent. La premiere voie est constituée par ceux qui, « aprés tout » le mot n’est pas de nous mais
d’un interviewé, ont pensé s’inscrire en doctorat ou dans un autre master.

3.3.1. De la poursuite d’études...

Quel que soit le choix, les motivations ne sont pas les mémes. Certains déclarant :

« Il faut bien faire quelque chose. Alors pourquoi pas un doctorat ? Je sais que c’est ce que
d’autres ont fait ou pensé faire I'an dernier. Et puis je ne suis pas allé au bout si je trouve
quelque chose d’intéressant en termes de travail je pourrai trés bien arréter. Ou bien on ne
sait pas méme si j’ai raté le concours je deviendrai peut-étre comme vous prof a I'université »
(E 16).

D’autres :

« Finalement j’‘aurais peut-étre di faire une filiere normale. Passer le concours en candidat
libre et poursuivre en thése. Mener plusieurs projets de front. Cela m’aurait donné plus
d’opportunités » (E 5).

Mais l'inscription en doctorat n’est pas simple pour autant. La mastérisation de la formation, la
formation a la recherche, en premiére et seconde année des masters MEEF, I'écriture d’un mémaoire,
ne suffit bien souvent pas pour étre accepté par les sciences meres en doctorat. Beaucoup
d’universitaires reprochent le manque de formation disciplinaire suffisant durant le master (car trop
centré sur I'enseignement et la préparation du concours) ou encore le manque de formation a et par
la recherche, quand bien méme ce sont eux qui forment les étudiants ou, aussi, le fait que le
mémoire doit allier recherche et métier. Bref, s'il est relativement aisé au titulaire d’'un master MEEF
de s’inscrire en thése en Sciences de I'éducation... pour le reste des disciplines, cela s’avere, en raison
des énoncés précédents, beaucoup plus difficiles. Il leur est souvent proposé de s’inscrire dans un
second master, purement disciplinaire, pour espérer poursuivre en thése :

« En fait pour moi ¢a a été trés clair. lls m’ont dit "avec votre master MEEF pour nous vous
n’avez pas le niveau alors soit vous faites une année de master chez nous pour une mise a
niveau et pouvoir ainsi espérer pouvoir vous inscrire en thése soit nous n’accepterons pas de
toute fagcon votre inscription"”. Moi je pensais que quand on avait un master c’était
équivalent. Mis non. Alors j’ai refait un master et la j’attends la réponse pour m’inscrire en
doctorat » (E 28).

La poursuite d’études devient une opportunité pour attendre, « voir venir », étre assuré socialement
aussi. Mais cela constitue-t-il pour autant une aide a la professionnalisation ? Certains pensent faire
un doctorat, d’autres un master. Un de nos interviewés explique ainsi ce choix.

« J’ai eu une opportunité. Je ne savais pas trop quoi faire avec mon master MEEF. Je voulais
faire un master pour m’occuper, pour la sécu, mais aussi pour avoir d’autres compétences.
Jai eu de la chance car il y avait un master "conduite de projets" qui m’intéressait et qui
avaient eu des désistements... j'ai été pris hors délais. Il me reste a espérer que comme ¢a
j’aurais plus de chance de trouver un travail qu’avec mon master MEEF ou comme quelqu’un
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vu comme celui qui a raté le concours et cherche a faire autre chose. Je pourrai toujours
présenter mon parcours comme un choix délibéré » (E 3).

Plusieurs idées se dégagent de ces entretiens. Le manque de projection ou le fait que d’autres choix
auraient pu étre faits bien plus tot que celui de se concentrer sur le seul concours. Bien évidemment,
ils n’évoquent pas les risques liés a ce type de choix comme une possible moins bonne préparation,
la nécessité de s’inscrire dans des cours complémentaires a distance, etc. Apparait, aussi, la question
de I'image associée aux masters MEEF. Il n’est pas énoncé concrétement que ce sont des masters
spécialisés et centrés uniquement dans la préparation aux concours et aux métiers de
I’enseignement, néanmoins le discours est en creux et revient dans nombre d’entretiens. Il s’agit dés
lors de changer d’image, de construire un CV différent afin d’augmenter ses chances d’insertion
professionnelle. Se lit, enfin, d’une autre maniere, les débats au sein des ESPE concernant les Unités
« d’approfondissement et de recherche »>, certains luttant pour d’avantage de cours permettant la
professionnalité et d’autres pour plus de cours relatifs a la recherche pure.

3.3.2. ...Au monde de I'entreprise : « Qu’est-ce que vous pensez faire dans une entreprise
avec votre master MEEF ? »

La seconde voie regroupe ceux qui ont décidé d’entrer dans la vie active. Trois justifications
apparaissent parmi ceux-la. Ce choix est fait par nécessité (« il faut que je trouve un travail pour vivre
car mes parents ne peuvent plus me soutenir »), par épuisement (« non deux fois le concours c’est
bon ¢a suffit. Certains disent tu en as trop fait ou pas assez. Mais ce n’est pas eux qui prennent des
coups »), par prise de conscience qu’ils voulaient réellement faire autre chose (« finalement a bien y
penser si j’ai raté est-ce que c’est vraiment ce que je voulais faire ? La réponse est négative »).

Quels que soient les raisons invoquées a ce choix tous nous font part de leurs difficultés a « vendre »
leur master MEEF. Il y a d’abord ceux qui ont envoyé des CV sans obtenir, bien souvent, de réponses
fussent-elles négatives. lls sont étonnés de cela et s’interrogent sur la valeur de leur master MEEF :

« Tu ne peux pas savoir combien j'ai envoyé de CV. Rien pas de réponse, aucune, nada. Bon je
ne suis pas tout seul des anciens de la méme promo que moi sont dans le méme cas. D’autres
aussi qui n’ont pas fait la méme formation. Ce n’est pas facile le marché de 'emploi. Mais
quand on en parle entre "anciens" on pense vraiment que notre master, le master MEEF, eh
bien il n’est pas fait pour trouver du travail dans une entreprise mais aussi ailleurs » (E 11).

D’autres sont plus critiques encore :

« Quand tu entres a I'ESPE tu ne le sais pas vraiment mais tu as deux solutions : soit tu as le
concours et la tu es tranquille, soit tu ne I’as pas et c’est péle emploi. Les ESPE ne sont pas des
usines a chémeurs mais c’est sdr elles ne permettent pas de trouver un emploi ailleurs »
(E 29).

« Tu es marqué avec un master MEEF. Quand tu cherches un emploi, tu n’as pas eu le
concours donc tu es moins bon que ceux qui 'ont eu. C’est ce qu’ils m’ont dit dans un
entretien d’embauche. Pire, quand ils m’ont demandé "vous avez un master MEEF alors dites-
nous les compétences que vous pourrez mettre au service de notre entreprise ?". Je n’ai pas
su quoi répondre ! Oui je n’ai pas su ! Ecrire correctement ? M’exprimer correctement ? Je ne
savais pas quoi dire... » (E 18).

La question des compétences est multiple. Bien sir, le jeu de I'entretien d’embauche vise a sérier
ceux qui peuvent entrer dans la culture et les projets de I'entreprise. Pour ceux qui ont préparé les
concours pour devenir enseignant les compétences les plus évidentes ne sont pas celles liées aux

> Nous reprenons ici un intitulé propre a I'ESPE de Créteil.
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attentes d’une entreprise, du moins sous la forme connue : transmission des savoirs, conduite de
projets, gestion de classe, etc. Tout est une question de mots, de langage et de codes que les
étudiants sortant du master MEEF ne connaissent pas ou ne maitrisent pas, n’ont pas anticipé non
plus. Il s’agit, aussi, d’'un manque de prise en charge au sein des ESPE a savoir la prise de conscience
des compétences acquises par les étudiants quels que soient leurs résultats aux concours. Ceci n’est
pas nouveau, ni propre aux étudiants sortant des ESPE. La méme problématique se pose avec acuité
pour les docteurs qui répondent souvent a cette méme question en déclamant leur objet et sujet de
these qui n’intéresse, bien souvent, personne car la question n’est pas la. La réponse tient dans ce
gu’ils ont réellement appris a faire, dans la capacité a mettre en ceuvre des projets, a débattre, a
rendre compte sous forme écrite et/ou orale, a animer des réunions et bien d’autres choses en sus.
Encore faut-il travailler cette question la avec eux. L'un d’entre eux raconte son rendez-vous dans
une agence d’intérim :

« Ils m’ont demandée "quels sont vos diplémes ?". Quand j’ai répondu "un master MEEF" et
expliqué ce que c’était, ils m’ont dit "Mais avec ce dipléme comment voulez-vous intéresser
une entreprise ?". J’étais effondrée. Je n’ai pas su quoi dire. lls m’ont demandé ensuite "Que
savez-vous faire ? Qu’avez-vous appris ?". En fait, c’était trés déstabilisant car aprés m’avoir
quasiment détruite, grdce a eux et ensemble, on a parlé de mes compétences, mis celles-ci au
bout de mon dipléme, avec mes expériences professionnelles, mes petits boulots. C’était
évident que la réponse était celle-ci mais encore faut-il que quelqu’un te le dise, te I'explique,
te le montre. Bon pour I'anecdote, je n’ai pas obtenu de travail avec eux mais apres grdce a
ce rendez-vous, grdce a cette discussion, j’ai réussi un entretien d’embauche et, aujourd’hui je
travaille dans une médiatheque » (E 9).

Cette problématique des compétences aurait dii étre intégrée a la formation, prise en compte par les
formateurs, avoir fait I'objet d’'un temps particulier que I'organisation de I'année, des concours ne
permet pas toujours. Il faudrait le faire plus en amont, plus tét dans la formation avec moins
d’écoute, cependant, et de réceptivité de la part de ceux qui espérent encore réussir le diplome.

En guise de conclusion : Des questions posées aux ESPE

Les données recueillies par le biais des interviews dégagent des tendances lourdes mémes si les
réponses ne correspondent pas a un échantillon réellement représentatif de ceux qui ont échoué aux
concours. Il nous faudra aller plus loin et plus finement dans I'analyse, dés lors que les données
guantitatives seront exploitables.

Néanmoins, trois tendances majeures se dégagent. La premiére, concerne |'adaptation des contenus
de formation, notamment en seconde année. Les étudiants soulignent au méme titre que le font les
enseignants par ailleurs l'incohérence de cette année durant laquelle ils doivent tout a la fois
préparer le concours (quand ils ne I'ont pas eu a l'issue de la premiéere année), suivre une formation
professionnelle, et faire un travail de recherche aboutissant a un mémoire dont les frontiéres sont
souvent mal définies. Mais ils soulignent également le fait qu’ils n’ont pas été préparés, non pas a
I’échec, mais a éventuellement bifurquer vers une autre voie. Il faut pour cela que des contenus
soient prévus leur permettant de les accompagner dans la construction de nouveaux projets, qui les
informent des autres possibilités de concours, qui leur permettent de mieux définir leurs
compétences.

La deuxieme, la nécessité de réfléchir et d’élaborer des modules complémentaires permettant
d’acquérir d’autres compétences et ouvrir, ainsi, un choix supplémentaire d’activités
professionnelles autres. Tout a ce niveau reste a inventer. Ces modules complémentaires pourraient
s’intégrer au sein des formations existantes, ce serait la solution la plus difficile et la plus délicate, et
étre concus en sus des formations. Ils pourraient consister en de nouvelles formations au sein de la
mention 4 du master MEEF. Bien évidemment, ces perspectives nouvelles renvoient a des
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dimensions éminemment psychologique et sociale d’acceptation de I’échec, de nécessité d’anticiper
et de rebondir autrement de la part des étudiants qui n’ont pas encore obligatoirement échoué aux
concours.

La troisieme invite, enfin, a construire une autre image des masters MEEF percus par les employeurs
potentiels, fussent-ils dans le secteur socio-éducatif, uniquement, comme des master préparant aux
concours. La question de la définition des compétences est bien présente a ce niveau mais, pas
seulement, il y a aussi une dimension « communication » tres importante qui doit étre mise en
ceuvre. Car derriere tout cela ce n’est pas l'avenir des ESPE qui intéresse mais bien celui des
étudiants qui y entrent.
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Les stratégies de repositionnement sur le marché du travail
des sortants non-regus au concours d’enseignant :
quels bénéfices a se maintenir dans une cohérence

formation-emploi ?

Magali Danner

1. Contextualisation

L’exercice du métier d’enseignant reste vocationnel (Levy & alii, 2013), méme si cet argument semble
moins souligné par les nouvelles générations (Rayou & Van Zanten 2004). Ce projet s’enracine dans
le passé de I'individu (Cattonar, 2005), émergeant le plus souvent durant I'adolescence ou bien avant
(Levy & alii, 2013 ; Danner, 2013). Il se concrétise, dés la sortie du secondaire, par un choix d’options
universitaires de préprofessionnalisation aux métiers de I'enseignement et/ou des jobs en lien avec
I’encadrement socio-éducatif (Danner & Genelot, 2014). L'inscription de ces jeunes en écoles
supérieures du professorat et de I’éducation (ESPE)" vient par conséquent parachever une logique de
cursus marquée par une spécialisation des compétences et une socialisation professionnelle en lien
avec un emploi cible. Ainsi, a I'instar d’autres cursus vocationnels adossés a un champ professionnel
(comme les cursus en art, santé, sport, éducation...), ces masters ont la particularité d’attirer un
public déterminé dans leur orientation professionnelle. Si tous espérent devenir enseignants a l'issue
de leurs études, I'ambition premiére de ces jeunes est d’obtenir le statut de titulaire de la fonction
publique par la voie du concours. Au-dela des enjeux identitaires et sociaux, ce statut offre d’un point
de vue stratégique, une protection solide contre le chémage mais aussi des garanties d’équité pour
les femmes (Goux et Maurin, 2008), massivement présentes dans ces formations. Les jeunes des
écoles de professorat ont donc toutes les « bonnes raisons »* (Boudon, 2007) de vouloir retenter le
concours en cas d’échec (Danner, 2012), malgré la difficulté de celui-ci®. La sélectivité améne
cependant la plupart d’entre eux a rechercher des alternatives professionnelles, ne serait-ce que
pour financer une ou deux années supplémentaires de préparation en attendant de pouvoir repasser
le concours”.

La force des interactions entre ces dimensions vocationnelle, sociale et stratégique du projet (Dubet,
1994) ameéne a se poser la question de la disposition de 'individu a se projeter, a I'issue de ces
études professionnalisantes, dans une logique d’insertion plus large que celle qui a motivé le choix
de la formation. Cette réflexion conduit a s’interroger finalement, de fagon plus transversale, sur le
degré de latitude dont dispose tout sortant de formation vocationnelle adossée a un champ
professionnel pour valoriser les compétences spécifiques acquises dans les études lorsque I'acces a
I'emploi cible ne peut étre obtenu. Plus précisément, la problématique de cette recherche est de
déterminer si, pour les personnes non-regues aux concours d’enseignant, privilégier un emploi en
lien avec la finalité des études est une stratégie gagnante ou si elle conduit a une « dépendance au

1 En 2013, les instituts universitaires de formation des maitres (IUFM) sont devenus les ESPE.

% Pour Boudon (2007), les raisons d’agir d’'un individu ne se limitent pas a une rationalité instrumentale reposant sur une
analyse économique qui maximiserait les bénéfices et minimiserait les co(lts. D’autres rationalités peuvent étre engagées,
comme la rationalité cognitive (raisonnement) et axiologique (valeurs) qui supposent qu’un individu se maintiendrait dans
une logique d’action ou une croyance tant qu’un fait clairement établi ou une série d’arguments contraires ne sont pas
venus la remettre en question.

* Les taux de réussite en 2015 au concours externe de recrutement de professeurs des écoles (CRPE) de 38 % et au certificat
d'aptitude au professorat de I'enseignement du second degré (CAPES) de 31 % (rapport admis / présents a |'admissibilité).

* Atitre d’exemple, en 2015, 30 % des candidats avaient déja tenté le CRPE.
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sentier », concept économique emprunté au politiste Pierson (1997) pour illustrer une situation ou
des décisions passées, pertinentes a un moment donné, peuvent maintenir les acteurs dans une
trajectoire devenue peu optimale ou rationnelle. Pour objectiver ces concepts, les chances de retour
a I'emploi cible de ces sortants non-regus aux concours d’enseignant seront étudiées. L'appréciation
de leur situation professionnelle sera également analysée en comparaison avec les déclarations des
lauréats devenus enseignants mais aussi des sortants d’autres cursus partageant le méme niveau de
qualification et situés sur les mémes marchés professionnels.

2. Cadre méthodologique de la recherche

L’'Education nationale publique est I’employeur le plus important pour les sortants de ces écoles. Il
compte 330 500 enseignants dans le premier degré et 387 000 enseignants dans le second degré en
2014-2015 alors que I'enseignement privé sous contrat rémunere 44 000 enseignants dans le
premier degré et 93 500 enseignants dans le second degré. Comparativement a d’autres pays
européens concernés par le ralentissement économique, la France n’a pas appliqué une politique
d’austérité sur les dépenses en éducation (Eurydice, 2015). Aprés un recrutement massif durant les
précédentes décennies, une gestion des effectifs s’est mise en place dés 2005, soit avant méme
I’'annonce d’une politique officielle de non remplacement d’un départ en retraite sur deux (Peyrin,
2016). Dans le premier degré, les admis au concours sont cependant restés plus nombreux que les
départs en retraite jusqu’en 2009 tandis que, dans le second degré, le taux de renouvellement
(admis/départ) est resté constant jusqu’en 2012. La période 2004-2011 qui concerne les sortants des
écoles de professorat étudiés dans cette recherche n’a donc pas été particulierement caractéristique
d’une compression du marché. Toutefois, globalement dans le second degré, la baisse du nombre
d’enseignants (15 %) a été plus prononcée que celle du nombre d’éléves scolarisés (4 %) entre 2002
et 2012, si bien que pour maintenir le niveau d’encadrement, la régulation des besoins en
enseignement s’est faite surtout a partir des enseignants titulaires, soit en sollicitant ceux affectés
sur zone de remplacement (TZR) soit en modulant les heures supplémentaires, notamment a partir
de la rentrée 2007 du fait de la loi du 21 ao(t 2007 en faveur du travail, de I'emploi et du pouvoir
d'achat exonérant les heures supplémentaires de I'impot sur le revenu et des cotisations sociales
(DEPP, 2015). Ainsi, la baisse du nombre de postes s’est traduite en 2007 par une augmentation de
30 % des heures supplémentaires.

Par conséquent, le recrutement d’enseignants non-titulaires de la fonction publique reste modéré.
Ainsi, 4 % des emplois d’enseignants sont occupés par des enseignants non-titulaires, quasiment tous
mobilisés sur le second degré (Hilary & Louvet, 2014). En 2015, ce taux passe a 7 % (soit environ 27
500 enseignants non-titulaires pour 690 000 titulaires) et pour gérer cette augmentation, |'Etat
donne priorité aux contractuels sur les vacataires, si bien que la proportion de ces derniers, parmi les
enseignants non-titulaires, est passée de 26 % en 2004 a 5% en 2013 (DEPP, 2015). Les postes de
contractuels offrent des conditions de travail plus avantageuses que les postes de vacataires. En
effet, les enseignants contractuels sont recrutés au niveau académique sur postes vacants ou en
remplacement de professeurs absents avec un contrat a durée déterminée reconductible (CDD) pour
un volume de 18 h maximum par semaine et sur un an maximum. Apres six ans de services exercés
sans interruption supérieure a quatre mois, un CDI doit leur étre proposé. Quant aux enseignants
vacataires, leur recrutement se fait au niveau de I'établissement pour assurer des suppléances
ponctuelles dans un volant de 200 h annuels maximum, sans garantie de voir leur contrat reconduit.

L'enseignement privé sous contrat est une autre alternative pour les sortants des écoles de
professorat. Il recrute et rémuneére les enseignants dans les mémes conditions que leurs homologues
du public (article L.914-1, code de I’éducation). En passant le concours de recrutement de
professeurs des écoles de I'enseignement privé sous contrat (CRPEP) et aprés un stage en
établissement, les jeunes peuvent devenir maitres contractuels ou agréés et bénéficient d'un contrat
ou agrément définitif. Cependant, les enseignants titulaires ne bénéficiant pas du statut de
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fonctionnaires, n'ont pas le méme salaire, la méme pension de retraite ou la méme stabilité dans
I'emploi. La situation privilégiée des enseignants titulaires de la fonction publique se traduit aussi par
le fait qu’un détachement leur suffit pour réaliser une mobilité vers I'enseignement privé alors qu’un
enseignant titulaire dans le privé aura obligation de passer le concours externe de I'enseignement
public. L’enseignement privé sous contrat d'association laisse plus de possibilités de recrutement en
tant que non-titulaire, ce statut couvrant 9 % des emplois d’enseignants dans le premier degré
et 21 % dans le second degré en 2014-2015 (DEPP, 2016). Les contractuels ne sont pas distingués des
vacataires, tous sont considérés comme des suppléants mais, comme dans I’enseignement public,
obtenir un CDD plutot que des vacations ouvre la perspective de bénéficier également d’un CDI apres
six ans, voire un contrat d'enseignement définitif a l'issue d'une inspection favorable.

Ce panorama des activités d’enseignant, cible de la formation dans les écoles de professorat, montre
donc une qualité d’emploi inégale selon le statut occupé. Ainsi, a I'instar d’autres marchés, une
segmentation structure celui-ci et amene a distinguer le secteur primaire et secondaire (Doeringer &
Piore, 1971) ou plutdt, compte tenu des logiques de concours et de distinction privé/public, en
marché interne et externe (Lindbeck & Snower, 1986). Sur le premier marché (titulaires de la
fonction publique), les acteurs bénéficient de salaires plus élevés, d’une meilleure stabilité de
I'emploi, de possibilités de carriere plus intéressantes. L'ensemble est défini par des regles propres a
la structure qui font notamment de la France une figure emblématique de la fonction publique de
carriere avec la garantie d’'un emploi a vie (Hugrée & alii, 2015). Les « insiders » disposent donc d'une
rente de situation a laquelle ne peuvent prétendre les « outsiders » confrontés, eux, sur le marché
externe au jeu de la concurrence (Lindbeck & Snower, 1986). Sur le second marché, la précarité est
plus forte avec des salaires moindres, un temps-partiel plus fréquent, un risque de chomage plus
important, ce qui occasionne plus de situations de multi-activités et une mobilité horizontale venant
palier une promotion verticale plus rare que sur le marché primaire.

Pour les sociologues des professions comme Hugues (1971), le concours est la « licence » par laquelle
des individus ont légalement le droit d’effectuer certaines taches dans le cadre d’une mission ou
« mandat » fondé sur la croyance qu’eux seuls peuvent assumer. Ce modeéle professionnel théorique
et sacré (saintly model) autorise la « confiscation monopolistique » de certaines activités
professionnelles. En contrariant ainsi les lois du marché parfait (Wilensky, 1964), de telles pratiques
de fermeture sociale (Weber, 1995) garantissent a certains groupes d’entente une situation
matérielle et symbolique privilégiée a laquelle s’opposent d’autres réalités professionnelles,
composées de sales boulots (dirty works), de conflits internes et de sous-groupes inégalement
avantagés. Le modeéle professionnel véhiculé durant la formation en école de professorat est celui
d’enseignant titulaire de la fonction publique. Quel que soit leur statut cependant, les autres
enseignants exercent les mémes activités que les «licenciés » et partagent donc un méme
« mandat » (Hughes, 1971). Par conséquent, les emplois du public ou du privé accessibles sans le
concours restent une opportunité non seulement pour exprimer un engagement vocationnel, social
et stratégique, dont nous avons vu en amont I'importance pour les sortants de ces écoles, mais aussi
pour se doter d’un indice supplémentaire de productivité, utile pour convaincre un jury de concours
ou obtenir une titularisation par reconnaissance de I'expérience professionnelle acquise.

En dehors de I'enseignement, les emplois en lien avec I’éducation, I'animation socio-éducative ou la
formation sont également une alternative pour les personnes non-regues au concours puisqu’ils
permettent de valoriser les compétences spécifiques développées durant leurs études. Dans la
mesure ou les employeurs filtrent les individus sur leurs aptitudes intrinséques (Spence, 1971) ou
acquises (Riley, 2001) révélées par le diplome pour estimer leur capacité productive, les chances
d’insertion des sortants d’écoles de professorat par rapport a d’autres licenciés sont supposées plus
grandes puisqu’ils ont recu une année de formation complémentaire. Dans les périodes de crise
économique ol I'emploi est rationné, les recruteurs sont particulierement soucieux de choisir les
candidats les plus susceptibles de rejoindre la norme de productivité attendue et, dans la file
d’attente qui se crée (Thurow, 1977), la préférence des employeurs pourrait bien s’orienter vers les
candidats dont la spécialisation est en lien avec I'emploi proposé. La formation initiale prendrait alors
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la valeur d’un ticket d’entrée pour I'emploi en signalant I'employabilité de I'individu. Corollairement,
I’employabilité des sortants des écoles de professorat devrait étre moindre sur des emplois dont les
activités seraient éloignées du faisceau de compétences développé dans les études.

Cette approche théorique nous améne donc a anticiper trois trajectoires possibles pour les sortants
n’ayant pas obtenu un concours d’enseignant : le secteur secondaire de I'enseignement, le marché
de I’éducation, de I'animation socio-éducative ou de la formation et celui des emplois sans lien avec
la finalité des études. Quel que soit le marché, chacun laisse la possibilité de repasser le concours
d’enseignant titulaire de la fonction publique en candidat libre. Cette recherche se propose de
quantifier ces trajectoires et d'étudier les mobilités entre marchés afin de mieux définir I'espace des
possibles des sortants. Dans cette perspective, une exploitation statistique de la base « génération
2004 » créée par le CEREQ (Centre d'études et de recherches sur les qualifications) a partir des primo
sortants de formation initiale inscrits dans un établissement de formation en 2003-2004 a été utilisée
pour réaliser un suivi longitudinal a trois ans, cing ans et sept ans. La base « génération 2004 »
comprend 12 269 jeunes dont 182 inscrits en premiére année d’école de professorat. La seconde
année n’a pas été retenue car elle concerne les fonctionnaires stagiaires de I’'Education nationale,
c’est-a-dire les personnes déja recues au concours, rémunérées pour exercer leur emploi tout en
poursuivant sur un temps dédié un complément de formation professionnelle. La faiblesse des
effectifs n’autorise pas d’analyses complexes. Toutefois, la possibilité de suivre le début de carriere
de ces sortants de 2004 présente un intérét majeur pour la compréhension des dynamiques a
I’ceuvre chez les étudiants se préparant aujourd’hui au professorat. De fagon plus transversale, cette
problématique du redéploiement sur le marché du travail d’étudiants, dont le projet vocationnel a
conduit vers un cursus professionnalisant supposant une spécialisation forte des compétences, en
vue d’exercer un métier cible difficile d’acces, concerne tous les sortants de formations
vocationnelles adossées a un champ professionnel.

3. Employabilité des sortants des écoles de professorat et
qualité de I’emploi occupé

Interrogés trois ans apres la sortie des études, 97 % des 182 sortants déclarent avoir eu un emploi
(hors job de vacances) et 88 % I'occuper encore. Une grande majorité (61 %) exerce une activité dans
un domaine de compétences en lien avec les études, soit dans I'enseignement (29 %), soit sur le
marché proche (32 %), a savoir cadre de I'éducation et de la formation. Cependant, I'obtention de
I'emploi cible d’enseignant titulaire de la fonction publique est le fait d’'une minorité (15 %). Enfin,
prés de deux sortants sur cing se sont insérés sur le marché des emplois éloignés de la finalité des
études.

Les sortants des écoles de professorat mettent en moyenne 4,8 mois (+ 8,4) pour trouver leur
premier emploi, avec une hétérogénéité assez forte. De fait, ceux qui ont pu accéder au secteur
primaire de I'enseignement ont mis en moyenne 7,7 mois (+ 12,9) pour s’insérer. Comme nous
I'avions souligné en amont, I'engagement dans le projet de devenir enseignant et I'investissement
fait dans une formation dédiée a la préparation aux concours incite nombre d’étudiants ayant
échoué une premiére fois a les retenter I'année suivante. Aucun de ces jeunes n’a d’ailleurs exercé
un autre emploi entre la sortie des études et la réussite au concours. Ceci pourrait expliquer le délai
d’insertion plus important que celui des 30 autres étudiants de licence qui ont aussi tenté les
concours sans passer toutefois par une école de professorat (5,5 mois ; = 11,8). En revanche, sur le
secteur secondaire de I'enseignement, la spécialisation acquise dans I'année préparatoire en école
semble jouer en faveur des sortants par rapport aux 34 autres étudiants de licence, avec,
respectivement, un délai d’insertion de 3,1 mois (+ 3,2) et 7,1 mois (+ 15,3). De méme, sur le marché
proche (cadres de I’éducation et de la formation), I'insertion est plus rapide pour les sortants (2,8
mois ; + 4,3) que pour les 123 autres licenciés (3,5 mois ; + 8,5). Le rapport s’inverse pour le dernier
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marché concernant les emplois sans lien avec les études suivies, avec un délai d’insertion de 6,0 mois
(+ 10,0) pour les sortants des écoles de professorat et de 3,8 mois (+ 8,5) pour les 632 autres
sortants de licence. Plusieurs facteurs peuvent concourir a cette situation. Sur ce marché, I'année
d’étude supplémentaire non qualifiante pour se préparer aux concours d’enseignant ne donne pas
aux sortants d’écoles de professorat une plus value sur les autres étudiants de licence et la
spécialisation de leurs compétences a travers un master professionnalisant devient peut-étre méme
un signal négatif pour les employeurs. Les sortants positionnés dans ces emplois ont peut-étre aussi
eu besoin de temps, pour retenter le concours et/ou cibler d’autres emplois que celui auquel ils se
sont préparés depuis longue date.

La tendance est comparable au niveau des salaires moyens attribués sur chaque marché. Bien que la
faiblesse des effectifs invite a la plus grande prudence quant a linterprétation des valeurs, une
tendance semble se dessiner en faveur des emplois les plus en lien avec la finalité des études. Le
salaire mensuel net moyen des 182 sortants pour le premier emploi occupé, primes incluses et pour
un temps plein, se situe autour de 1 177 € (£ 233 €). Les emplois d’enseighants titulaires présentent
des salaires a ’'embauche (1 337 €; + 143) relativement proches de ceux du secteur secondaire du
marché de I'enseignement (1 297 € ; + 215). En revanche, les sortants qui occupent des emplois de
cadres de I'éducation et de la formation percoivent, en moyenne, un salaire bien plus bas
(1082 €; + 164) et comparable a celui des sortants positionnés sur le marché éloigné (1103 €; +
244). Comparativement aux autres licenciés positionnés sur les mémes marchés, la hiérarchie des
marchés est la méme, avec les emplois les moins bien rémunérés en moyenne sur le marché proche
(1094 € ; + 165).

Sur ces marchés alternatifs ou les salaires sont plus bas que sur le secteur primaire du marché de
I’enseignement, les emplois de début de carriére sont aussi moins protégés. Le taux de contrat en
CDI au premier emploi est de 18 % sur le secteur secondaire de I'enseignement, il n’est que de 14 %
sur le marché de I'éducation et de la formation. Il est plus élevé sur le marché éloigné (soit 27 %)
mais, sur ce dernier marché, le fonctionnariat y est aussi plus rare (3 % des emplois pour 8 % sur le
marché de I'éducation et de la formation). Le calendrier professionnel établi par le CEREQ permet de
mesurer les changements professionnels, chaque nouvelle situation faisant I’objet d’'une description.
Au terme des sept années d’interrogation, le nombre de séquences décrites est d’autant plus élevé
qgue les personnes occupent un emploi éloigné de la finalité des études. Il est en moyenne de 3,1
pour les 26 sortants positionnés sur le secteur secondaire de I'enseignement, de 3,5 pour les 58
cadres de I'éducation et de la formation et de 3,7 pour les 71 sortants occupant d’autres emplois.
Comparativement, les trajectoires sur le secteur primaire du marché de I’enseignement apparaissent
bien plus linéaires entre 2004 et 2011, avec en moyenne, 2,8 séquences d’emploi pour les 27
titulaires de la fonction publique.

D’un point de vue qualitatif, le regard que portent les sortants des écoles de professorat sur leur
emploi distingue également le secteur primaire du marché de I'enseignement des autres marchés.
Ainsi, trois ans aprées la sortie d’études, les sortants devenus enseignants titulaires de la fonction
publique sont les plus nombreux a vivre positivement leur situation d’emploi : seul un quart estime
étre plutot mal ou trés mal payé, rares (4 %) sont ceux qui ont le sentiment d’étre utilisés en dessous
de leurs compétences et tous pensent se réaliser professionnellement. En comparaison, les autres
marchés ont des taux d’insatisfaction plus élevés. Pour le secteur secondaire du marché de
I’enseignement, la moitié des répondants estime étre mal ou trés mal payé. Cela concerne 32 % des
cadres de I'éducation et de la formation et 40 % des personnes occupant un emploi éloigné de la
finalité des études. Quant au sentiment de déclassement, il concerne par ordre d’importance plus de
la moitié des cadres de I’éducation et de la formation, 44 % des personnes du marché éloigné et 17 %
des personnes exercant comme enseignants sur le secteur secondaire. Enfin, le sentiment de ne pas
se réaliser professionnellement est plus fréquent parmi les cadres de I'éducation et de la formation
(39 %) ou les sortants occupant d’autres emplois sans lien avec les études suivies (33 %) que parmi
les enseignants non fonctionnaires (20 %). Au final, en considérant a la fois leur parcours et leur
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avenir professionnel, seuls 19 % des sortants devenus enseignants titulaires de la fonction publique
estiment que leur situation actuelle ne leur convient pas. C'est pres de deux sortants sur cing
relevant d’un autre marché cohérent avec les études suivies (secteur secondaire de I'enseignement
et marché de I'éducation et de la formation) et un peu moins d’un tiers des salariés exergant un
métier sans lien avec I'année préparatoire en école de professorat.

Correspondant au « saintly model », le statut d’enseignant titulaire de la fonction publique assure
aux sortants non seulement une stabilité et des salaires qui les distinguent des autres mais aussi une
légitimité sociale gratifiante. Cette situation explique les taux élevés de satisfaction,
comparativement aux trois autres marchés. Toutefois, a chaque interrogation suivante, en 2009 et
en 2011, I'insatisfaction sur la plupart des variables citées tend a se réduire, quel que soit le marché
considéré. Malgré cette baisse tendancielle, le nombre de personnes exprimant un sentiment de
déclassement demeure bien plus élevé (plus de 30 %) sur les marchés proches et éloignés que sur le
marché de I'enseignement (environ 15%, pour le secteur primaire et secondaire). Entre
I'interrogation a cing ans et a sept ans, une seule variable est en nette progression, a savoir
I'insatisfaction salariale des enseignants titulaires de la fonction publique. Le taux est désormais de
44 % pour un tiers sur les trois autres marchés. Probablement faut-il voir dans cette forte progression
une certaine réalité des rémunérations, les enseignants francais étant parmi les moins bien payés
dans I’OCDE (Eurydice, 2015 ; ’OCDE, 2016). Or, la période de 2004 a 2011 a acté plusieurs réformes
(formation des enseignants en 2008, école primaire en 2008, lycée en 2010) exprimant des attentes
toujours plus fortes envers les enseignants. Parallelement, encourageant les processus d’évaluation
externe par les usagers malgré les limites, voire les effets pervers, de ces pratiques (Bourdieu, 1987 ;
Danner, 2014), le suivi des indicateurs de performances et les logiques de « benchmarking » a travers
les enquétes internationales (Mons, 2009), la nouvelle gestion publique exerce une pression sociale
et politique croissante sur les enseignants (Maroy, 2013). Présentés comme des outils de régulation
et de responsabilisation pour un meilleur management de la qualité (ENQA, 2009) et des
contributions pertinentes aux réflexions de la School Effectiveness Research, le sentiment des
enseignants reste pourtant celui d’étre d’abord jugés a travers ces processus d’évaluation
(Lantheaume et Helou, 2008 ; Cattonar, Dumay et Maroy, 2013).

4. Evolution dans I'emploi

Le repli des sortants sur le marché secondaire de I'enseignement et sur le marché de I'emploi cadre
proche (éducation et formation) se justifie au regard de I'avantage concurrentiel dont ils bénéficient
par rapport aux autres licenciés en termes de délai d’insertion. Un suivi longitudinal montre qu’au
dernier emploi occupé, les sortants continuent de privilégier une cohérence entre I'emploi et les
études (61 % des sortants), malgré de fréquentes mobilités professionnelles. Les 88 jeunes en
mobilité sont revenus a terme vers I'emploi cible (56 %). Pour les autres, le dernier emploi occupé les
situe sur le marché éloigné (28 %), le secteur secondaire du marché de I'enseignement (9 %) et le
marché proche (6 %). Les deux derniers marchés ont aussi pour caractéristique d’enregistrer les taux
de sorties les plus forts (respectivement, 77% et 76 % pour7 % sur le secteur primaire de
I'enseignement et 35 % sur le marché des emplois éloignés). A ce titre, ils peuvent étre considérés
comme des marchés de transition. Le taux de retour a I'emploi cible, a terme, pour ceux dont le
premier emploi était enseignant contractuel est de 64 %. Pour ceux ayant occupé le statut de cadre
de I’éducation et de la formation en premiére embauche, la probabilité de retour a I'emploi cible sur
les sept années d’observation passe a 33 %. Elle n’est plus que de 23 % pour les personnes
positionnées, dés la sortie des études, sur le marché du travail le plus éloigné. In fine, la moitié des
sortants sont devenus enseignants au terme des sept années d’observation, deux sur cing en qualité
de titulaires de la fonction publique.

L'emploi d’enseignant contractuel offre donc, a terme, non seulement de meilleures probabilités
d’acces a la titularisation que les autres marchés mais aussi que les nouvelles générations de sortants
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d’écoles de professorat. Pour préciser ce propos, soulignons que le taux de réussite national en 2004
était de 20 % au CRPE et 18 % au CAPES (respectivement en 2015, il est passé a 38 % et 31 %). Sans
doute les jurys de concours ont-ils apprécié cette nouvelle expérience de terrain complémentaire aux
stages suivis en école de professorat. Des mesures étatiques sont aussi venues doper les chances
d’acces a la titularisation. Les sortants de 2004 ont, en effet, pu bénéficier en tant qu’enseignants
contractuels des « lois Sapin » de résorption de la précarité entre 2001 et 2005 ou de I'application du
relevé de conclusions relatif a I'enseignement primaire du 10 juillet 1998, au titre de I'année 2005,
qui prévoyait 20 735 emplois de professeurs des écoles. Durant la période de ralentissement
économique, les enseignants non-titulaires sont d’ailleurs restés la cible de mesures visant a
stabiliser ces emplois, comme en témoigne la négociation engagée en 2010 par le gouvernement
avec les partenaires sociaux sur la question des emplois précaires dans la fonction publique
aboutissant a la loin® 2012-347 du 12 mars 2012 relative a l'acces a I'emploi titulaire et a
I'amélioration des conditions d'emploi des agents contractuels dans la fonction publique.

En conclusion de cette recherche et pour répondre a la problématique posée, occuper le secteur
secondaire de I'enseignement apparait étre une stratégie gagnante. Sur ce marché, les sortants des
écoles de professorat s’inserent plus rapidement et avec de meilleurs salaires que les autres sortants
non-recus au concours. lls expriment aussi un rapport plus positif a la qualité de leur emploi, ayant
pu rester au plus pres de leur engagement vocationnel et de la finalité de leurs études. Ce premier
emploi améliore nettement leur rang dans la file d’attente pour I'acces au statut d’enseignant
titulaire de la fonction publique. En revanche, les emplois de cadres de I'éducation et de la formation
laissent place a une insertion moins rapide, des salaires plus bas, plus d’insatisfaction professionnelle
et un retour a I’emploi cible moins probable. Ainsi, tout en se maintenant dans une trajectoire en lien
avec les études suivies en début de carriere, leur trajectoire semble étre devenue peu optimale ou
rationnelle et reflete, de ce point de vue, une certaine dépendance au sentier. Reste
gue deux sortants sur cing n’ont pas obtenu durant les sept années d’observation I'emploi cible, ni
méme valorisé les compétences acquises durant I'année préparatoire dans un emploi proche. Pour
eux, les indicateurs sur la qualité de I'insertion et de I'emploi sont aussi au plus bas.
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Une réflexion sur les dispositifs publics d’accompagnement
des transitions professionnelles des jeunes

*

Fatchima Bala A.”, Patrick Werquin*

Introduction

Dans un marché du travail ou les difficultés liées a 'emploi sont multiples, ou les emplois perdent
leur caractere de durabilité, ol I'on observe « des flux permanents d’entrées et de sorties entre
différents emplois, entre emploi et formation, entre emploi et chOmage, entre formation et
inactivité », les trajectoires professionnelles des individus deviennent complexes. Papinot et Vultur
(2010) constatent la présence de deux types de parcours dans la transition professionnelle des
jeunes. Le premier parcours était le plus courant et le plus fréquent par le passé. Il s’agit du passage
linéaire et relativement direct entre monde scolaire et marché du travail.

Le deuxieme parcours est un modele plus récent et en extension. Il est caractérisé par un parcours
long et non linéaire déterminé par diverses situations : interruptions de formation, passage par
différents types de formations (qualifiantes, non qualifiantes), périodes de chomage plus ou moins
longues, réorientations, situations précaires d'insertion professionnelle.

Pour faciliter le parcours des jeunes, le passage entre les étapes de transition, les Pouvoirs publics
ceuvrent aujourd'hui a mettre en place d’'importantes mesures d'accompagnement. De ce fait, la
gestion des transitions professionnelles apparait plus que nécessaire. Elle fait partie d’'un volet
important de la politique de I'emploi, ou les acteurs publics se lient avec les acteurs sociaux et les
entreprises pour mettre en place des programmes pouvant permettre un accompagnement efficace
des individus dans leurs transitions professionnelles. Ces programmes visent une insertion en emploi
ou dans une formation. Elles peuvent étre des mesures destinées a combler les lacunes scolaires ou
linguistiques, principaux freins a I'apprentissage des « aspects théoriques » d'un métier; ou des
mesures plus centrées sur I'employabilité, sur I'apprentissage « pratique » du métier a travers
différentes formes de stages et de contrats. En d'autres termes, il peut s’agir des dispositifs de
transition entre I'école et d'autres formations (par exemple professionnelles) ou des dispositifs de
transition entre I'école et I'emploi. Ces deux types de dispositifs sont décrits maintenant.

1. Les dispositifs de transition école-formations

L'accompagnement de la transition des jeunes rencontrant les difficultés d'entrée dans le monde du
travail nécessite parfois le passage par une formation professionnelle. On peut classer les dispositifs
destinés a améliorer la qualification des jeunes en huit catégories :

e les mesures visant a lutter contre I'échec scolaire et a s’assurer que tous les jeunes
acquierent les compétences de base. C'est I'exemple du plan « Agir pour la jeunesse »,
annoncé en septembre 2009, qui reprend nombre de propositions, a savoir la mise en place
d’un service public de I'orientation, la lutte contre le décrochage scolaire, la promotion du
statut des apprentis, la relance du service civique, la mise en avant de I'école de la deuxieme
chance, etc. ;

* Doctorante en science de I'éducation-travail social au CNAM Paris, laboratoire de recherche CRTD sous la direction de
Patrick Werquin.
Professeur au CNAM.
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e les mesures visant a s’assurer que le systeme de formation professionnelle permet aux
jeunes n’ayant pas dépassé l|'enseignement élémentaire (ayant |'age de travailler) de
s’insérer sur le marché du travail. Les priorités comprennent le maintien de partenariats
étroits avec les entreprises, I'amélioration de la qualité des prestations de I'enseignement et
de la formation professionnels, la prévention du décrochage scolaire ;

e les mesures visant a promouvoir la validation des acquis. Ces mesures concernent les jeunes
qui sont dans le systeme éducatif mais qui ont acquis des compétences dans le cadre de
diverses activités pratiquées hors de I'école (par exemple le bénévolat ou les emplois d’été).
Elles concernent également les jeunes qui risquent de sortir du systéeme sans aucune
qualification. Ces mesures fournissent un moyen alternatif d’accéder a un programme formel
d’éducation, ou d'accéder plus facilement a un métier ;

e les mesures encourageant les jeunes chomeurs a suivre des programmes spécifiques de
formation visant a faciliter leur insertion professionnelle. Dans le cadre de ces mesures, des
programmes de formation alliés a des stages, avec un soutien financier pour le démarrage
d’une activité économique, sont favorisés ; des dispositifs de stages en entreprise pour aider
les jeunes chémeurs a entrer une premiere fois sur le marché du travail sont développés ;

e les mesures visant a lier éducation et expérience professionnelle. Ces mesures consistent en
de nombreux programmes axés sur 'apprentissage professionnel, la formation en alternance
et les contrats aidés. Le programme intitulé « Pas d’apprenti sans employeur » a été mis en
ceuvre pour prévenir et accompagner les ruptures d’apprentissage mais également pour
développer l'entiereté des étapes d'apprentissage. Le contrat jeune en entreprise a été
institué en 2002 pour soutenir I'emploi des jeunes en entreprise. Il vise, par le versement a
I'employeur d'une aide forfaitaire de I'Etat, a favoriser I'embauche, en contrat a durée
indéterminée, des jeunes (16-25 ans) éloignés de I'emploi ;

e les mesures qui visent a s’assurer que les systémes éducatifs répondent aux demandes de
compétences du marché du travail. Il s'agit des plans d’action pour valoriser les études dans
certaines disciplines comme les STIM (sciences, technologies, ingénierie et mathématiques).
L'idée est que le systéme puisse répondre aux demandes de compétences du marché du
travail ;

e les mesures concernant I'enseignement supérieur et les apprentissages tout au long de la
vie. L'augmentation des nombres places dans I'enseignement supérieur, la mise en place de
bourses ou de préts aux étudiants font partie de ce programme ;

e les mesures garanties pour les jeunes. Il s'agit de s’assurer que tous les jeunes ont un emploi,
poursuivent des études ou qu’une place leur soit proposée dans certains programmes
d’éducation et de formation. Le projet de loi Travail sur le dispositif « garantie jeunes »
prévoit sa généralisation en 2017.

2. Les dispositifs de transition école-emploi

L'accompagnement de la transition des jeunes en difficultés nécessite également la mise en place des
mesures raccourcissant leur durée d'attente au chomage, rendant plus facile leur insertion en
emploi. Les contrats aidés ont été introduits a cet effet. Et ceux-ci ont en effet été institués pour
inciter les entreprises a recruter des jeunes a travers diverses exonérations de charges et primes. lls
sont précisément axés sur la réduction du colt du travail pour les employeurs dans le but de
compenser le déficit d’expérience professionnelle des jeunes ; et axés également sur la promotion
des qualifications des jeunes dans le but d’améliorer leurs chances d’accés a I'emploi.

Selon une étude de la Dares (2016), il y a 463 874 personnes qui ont été embauchées sur contrat aidé

en 2015. Ce chiffre est en augmentation de 11,3 % par rapport a 2014. La Dares estime qu’au total,
les CUI (contrat unique d'insertion) et les emplois d’avenir auraient permis de créer 17 000 emplois
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en 2015 et de diminuer le nombre de demandeurs d’emploi sans activité de 14 000. Quelques
principaux contrats en vigueurs peuvent étre distingués :

e e CUI, le contrat unique d'insertion, a pour objectif de faciliter I'insertion professionnelle des
personnes sans emploi, rencontrant des difficultés sociales et professionnelles particuliéres
d’accés a I'emploi (jeunes mais aussi adultes). Ce contrat est conclu pour une durée
déterminée ou indéterminée, et se divise en deux catégories : le contrat initiative emploi
(CUI-CIE) qui concerne le secteur marchand industriel et commercial, et le contrat
d'accompagnement dans I'emploi (CUI-CAE) qui s'adresse au secteur non marchand, public
ou associatif ;

e les emplois d’avenir sont des contrats d'aide a l'insertion destiné aux jeunes particulierement
éloignés de I'emploi, en raison de leur défaut de formation ou de leur origine géographique,
créés en octobre 2012. lls comportent des engagements réciproques entre le jeune,
I'employeur et les pouvoirs publics, susceptibles de permettre une insertion durable du jeune
dans la vie professionnelle, et s’inscrivent dans une durée de 12 mois a de 36 mois ;

e les Emplois tremplins, dispositif d'aide a I'emploi favorisant la création d’emplois pérennes,
dans le milieu associatif et dans I'économie sociale et solidaire. Ce dispositif vise a favoriser
I’émergence, le maintien ou le développement d’activités d’utilité sociale ;

e le contrat de génération est un contrat visant a créer des binOmes jeune-senior pour
encourager I'embauche des jeunes et garantir le maintien dans I'emploi des seniors, tout en
assurant la transmission des compétences. Il prévoit une aide financiere pour toute
embauche a partir de 2013 effectuée par les PME, sous certaines conditions ;

e e contrat nouvelles embauches est un contrat a durée indéterminée qui permet aux jeunes
d’accéder aux entreprises de vingt salariés au plus. Les particularités de ce contrat sont qu’il
existe une période dite de « consolidation de I'emploi » de deux années pendant laquelle la
rupture sans annoncer le motif de licenciement était possible moyennant un préavis court et
une petite indemnité (8% du total de la rémunération). Mais ces deux particularités
(licenciement sans motif communiqué préalablement et période de consolidation de deux
ans) avaient été déclarées contraires au droit international par I'Organisation internationale
du travail.

3. Analyses des dispositifs

Les différentes mesures mises en place ont apporté une plus-value d’inégale importance a un
moment donné de leur histoire (Dares, 2003). Cependant aujourd'hui force est de constater que les
difficultés liées a I'emploi et a la transition professionnelle des jeunes persistent. Ces mesures n'ont
pas permis d'éradiquer totalement ces difficultés.

Il s'agira ici, dans un premier lieu, d'analyser certaines mesures de la transition école-formations,
notamment les plans sur 'apprentissage professionnel, sur la mise en place d’un service public de
I'orientation. Et en second lieu, d'examiner les programmes en lien avec les mesures de transitions
école-emploi comme les contrats aidés.

3.1. Plans école-formations

Dans le cadre des plans école-formations, une solide coordination peut faire la différence mais
actuellement de nombreux écueils sont enregistrés. Le principe du développement de
I'apprentissage, par exemple, est une initiative qui peut réduire fortement les difficultés d'entrée
dans la vie active de nombreux jeunes ; comme le montre la Commission Européenne. Toutefois, la
coordination dans ce domaine ayant fait défaut en France, cela n'a pas permis d'ceuvrer pour une
réelle promotion de I'apprentissage. De méme, la mise en place d’un service public de I'orientation
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en France parait une bonne initiative mais les obstacles en lien avec la coordination du programme
ont réduit tous les efforts.

En effet, en ce qui concerne I'apprentissage, plusieurs Etats (Allemagne, Royaume-Uni, Suéde) ont
mis en place de véritables plans. lls ont mis en place des formes de formations d'alternance et des
stages de qualité pour promouvoir |'apprentissage professionnel. Néanmoins en France, récemment,
une décroissance des chiffres de I'apprentissage est relevée. Une chute des entrées en apprentissage
de plus de 8 % en 2013 et de I'ordre de 3% en 2014 a été enregistrée (Dares, 2015). Ce recul des
entrées en apprentissage peut se justifier par la crise économique, qui entraine la diminution des
places offertes par les employeurs, mais surtout par un défaut de coordination. Une série de mesures
contradictoires qui insécurisent les acteurs, a été introduite ces dernieres années. La réforme des
incitations financieres a I'apprentissage, initiée par le Gouvernement a la fin de 2013, en est un
exemple. En effet, au motif que certaines aides bénéficiant a I'apprentissage n’étaient pas assez
ciblées et étaient insuffisamment incitatives, la loi a resserré les conditions d’acces au crédit d'impo6t
en faveur de I'apprentissage et remplacé les indemnités compensatrices par une prime dont
bénéficiaient uniguement les entreprises de moins de onze salariés. Néanmoins, méme si en face
d'un programme d'objectifs non atteint, la méme loi en 2015 est rectifiée pour tenter de rattraper le
mangque a gagner, le mal est déja fait. Plusieurs entreprises ont perdu confiance et se sont retirées du
combat pour l'apprentissage. Elles ont fermé leur porte aux jeunes et une chute des entrées en
apprentissage est constatée ; elle est de 8 % en 2013.

Concernant la mise en ceuvre d’un service public de I'orientation, I'initiative a connu un moment de
vive incitation avec la nomination d'un délégué a l'information et a l'orientation aupres du Premier
ministre, en novembre 2009. Son réle est de mettre en place, avec les régions et les partenaires
sociaux, un service public de I'orientation (SPO). Il doit mettre en réseau toutes les structures et
prestations en lien avec |'accueil, I'information et I'orientation. Il doit permettre a toute personne,
guel que soit son age, quel que soit son statut (scolaire, apprenti ou étudiant, en activité ou en
recherche d'emploi), d'accéder a une information compléte et utile, et de se voir proposer de
conseils personnalisés. Ce service doit lui permettre de « choisir en connaissance de cause un métier,
une formation ou une certification adaptée a ses aspirations, a ses aptitudes et aux perspectives
professionnelles liées aux besoins prévisibles de la société, de I'économie et de I'aménagement du
territoire » (Art. L.6111-5 du code du travail). Avant que le programme ne s'arréte « brutalement »,
144 territoires avaient pu mettre en place un service public de I'orientation.

Cette initiative, adoptée en novembre 2008, a la suite d'une résolution de I'Union européenne vise a
« mieux inclure I'orientation dans les stratégies d’éducation et de formation tout au long de la vie ».
Plusieurs pays ont mis en place de véritables plans pour coordonner Il'orientation, et certains depuis
longtemps. Par exemple, en 2001 déja, le Royaume-Uni a créé « Connexions », un ensemble de
partenariats locaux mettant en réseau des acteurs publics, associatifs et privés de I'orientation avec
I’appui d’une forte infrastructure technologique et administrative au plan national.

Ce programme n'ayant pas pu évoluer en France, il s'est arrété sans un suivi au préalable et sans une
réelle évaluation de ses actions. Il a été remplacé par un autre programme : le SPRO (Service public
régional de I'orientation). Les prémices de la loi de 2014 justifient cet arrét en annongant : « Il est
alors encore constaté que le systéme est trés éclaté, peu coordonné et ne permet ni de réduire les
inégalités au sein du systeme éducatif, ni de répondre aux enjeux de I'emploi et de la qualification ».
D'autres arguments sont que l'environnement était « peu réceptif », que certains événements
politiques de la période comme la campagne présidentielle de 2012, le changement de régime
politique, I'absence de soutien des cabinets ministériels ont rendu I'environnement peu favorable.

Il apparait donc clairement que des écueils existent. Il semble que d’importantes mesures soient
mises en place, et que ces mémes mesures soient renouvelées avec des regles différentes ou bien
interrompues sans cause apparente et sans réelle évaluation préalable. De véritables failles dans la
coordination des mesures détruisent les chances d’atteindre un meilleur résultat et réduisent les
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efforts faits en direction de la transition des jeunes. L'Horty (2006) montre que l'instabilité des
dispositifs devient le principal obstacle a leur efficacité. L'on voit qu’un dispositif d’accompagnement
professionnel des jeunes peut souffrir d’errements dans sa mise en place ou dans son suivi ; et que
son efficacité dépend aussi de sa gestion et de |I'environnement politique existant.

3.2. Plans école-emploi

Dans le cadre des plans de la transition école-emploi, comme les dispositifs des contrats aidés,
I'analyse qui suit permet de conclure qu'un meilleur engagement des entreprises pourrait rendre
plus efficaces ces mesures. De méme cela permettrait de leur donner une plus grande lisibilité et de
conduire a une meilleure utilisation des contrats.

Un exemple interpellant est celui de I'utilisation excessive des contrats aidés par les employeurs.
Dans cet exemple, deux types de comportements sont a considérer. Le premier est en lien avec le
désintéressement des entreprises en ce qui concerne le prolongement du contrat. En effet, les
contrats aidés sont mis en place pour permettre aux entreprises de recruter a moindre co(t, avec
comme objectif de pérennisation de contrats. Cependant, cet objectif parait aujourd'hui un échec.
Beaucoup d’entreprises multiplient les contrats de ce type dans le but de consommer des mesures et
de réaliser des économies comme le montre plusieurs auteurs dont Garraud (2000), qui ajoute
d'ailleurs que ces mesures ne jouent que trés peu sur le niveau de chdbmage puisque ces emplois
auraient de toutes les fagons été créés. Cependant, des questions se posent sur l'efficacité de
certaines mesures : la mise en place des contrats aidés ne contribuerait-elle pas a réduire les
possibilités de recrutement des jeunes en contrat a durée indéterminée, et a rendre obligatoire le
passage par le chémage ?

L’autre comportement des employeurs se traduit par le non-respect des contreparties en termes de
formation (Garraud, 2000). En effet, |'utilisation des mesures d'exonération de charges implique le
consentement par l'entreprise a permettre une intégration en formation de chaque salarié recruté.
Cependant, les employeurs se sont trés peu acquittés de leurs obligations en termes de formation.
Les jeunes salariés se trouvent donc, parfois, dans une situation de manque de formation mais aussi
d'incapacité a faire valoir leurs compétences une fois sortis de I'entreprise.

Un autre cas de difficultés en lien avec les dispositifs d'aide a I'emploi est I'existence d'un
foisonnement de dispositifs. De nombreux dispositif sont créés ou renouvelés tous les ans, ou a
chaque changement de régime politique, occasionnant un entassement de dispositifs manquant de
lisibilité. Cet état de fait rend la gestion difficile pour les acteurs et crée la confusion chez les jeunes
demandeurs d’emploi.

Toutefois, ce qui pourrait étre interpelant dans le fonctionnement des dispositifs, c’est la maniere
dont les structures d’accompagnement les adoptent. Certains dispositifs, trés en vogue aujourd’hui,
sont plus ou moins adoptés par certains acteurs comme les Missions Locales, les associations
ceuvrant pour I'emploi, en fonction de la couleur politique de leurs villes ou de leurs élus. A titre
d'exemple, le gouvernement actuel ayant décidé de généraliser les Emplois d'avenir, les Garanties
jeunes, les contrats de génération et d'en faire ses dispositifs favoris de lutte contre le chémage de
jeunes, les Missions Locales des villes proches du gouvernement se sont emparées du monopole de
la mise en place de ces dispositifs. Elles s'investissent totalement pour faire bénéficier un grand
nombre de jeunes de ces contrats comme pour démontrer I'efficacité d'une politique. Par exemple,
Evry a porté et créé le tout premier Forum des Emplois d’Avenir en juin 2013. Dans le secteur non
marchand, 1 229 emplois d'avenir ont été signés en 2015 dans I'Essonne (comportant de nombreuses
villes de gauche dont Evry). L'Essonne est suivie par le Val de Marne avec 1 186 contrats signés et par
le département de la Seine-Saint-Denis avec 1 170 contrats signés.
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En définitive, I'utilisation que les entreprises et certains acteurs font de certains dispositifs reste
problématique. Cette facon de fonctionner entrave fortement I'évolution du systéeme et empéche
d’offrir un service de qualité aux jeunes en difficultés.

Conclusion

La mise en place de toutes les mesures décrites ici, qu’elles soient liées a la transition école-
formation ou a la transition école-emploi, atteste de I'effort déployé par tous les acteurs dans la
transition professionnelle des jeunes. Cependant, les défauts dans la coordination des actions, de
méme qu'une mauvaise utilisation de certains dispositifs par certains acteurs risquent de diluer cet
effort.

L'importance de grands domaines comme celui de I'apprentissage professionnel, de I'orientation doit
étre saisie pour mesurer I'enjeu qui pourrait étre en cours afin d’offrir un meilleur service aux jeunes.
Le role des entreprises dans la transition professionnelle des jeunes et dans la sécurisation des
parcours est vraiment important. L'on peut, fermement, croire qu'une meilleure utilisation des
dispositifs de contrats aidés par les entreprises peut permettre au jeune d'intégrer plus facilement le
monde du travail.
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Transition : reconversion ou bifurcation (Atelier 2a)







Changer de vie ou quelques éléments pour mieux comprendre le
processus de bifurcation biographique des sportifs de haut niveau

*

Sophie Javerlhiac”, Dominique Bodin”

Parler de reconversion des SHN (sportifs de haut niveau) reléve souvent de l'impensable. Dans
I'imaginaire collectif le SHN, qu’il soit professionnel ou non « bénéficie » d’a priori qui laissent supposer
gu’il possede des revenus suffisants pour bien vivre dans le futur et n’a pas de problémes de
reconversion. Les médias renforcent cette image en vantant I'arrét de carriere des sportifs les plus
connus et la reconversion réussie de ceux qui ont été champions olympiques ou du monde.

La confusion est, a ce niveau, d’autant plus grande qu’étre professionnel ne se corréle pas
obligatoirement avec I'obtention de revenus d’un niveau suffisant, qui permettraient aux SHN de ne plus
travailler. Basket-ball, rugby et football pour étre des sports professionnels n’en sont pas moins
totalement distincts. Etre SHN dans un sport amateur n’équivaut pas non plus a ne percevoir aucun
revenu. La palette des revenus est aussi importante que les statuts et fonctions occupés, méme dans des
sports amateurs.

1. Se reconvertir

Tout semble possible, ou du moins accessible aux SHN pour préparer leur reconversion. Tout est possible
si tant est qu’ils aient l'information, qu’ils souhaitent I'obtenir, qu’ils aillent la chercher ou plus
simplement qu’elle leur soit délivrée. Tout est possible dans la limite des contraintes que leur impose le
sport de haut niveau, dans la limite du temps libre mais également de la liberté qu’ils ont ou non de
suivre la formation de leur choix, d’anticiper I'apres-carriere sans obligatoirement donner I'impression
de « quitter » le sport de haut niveau. Car préparer sa reconversion nécessite d'y penser. Penser a en
parler, y consacrer du temps et ce, sans laisser penser que I'on se désengage de son projet : atteindre le
plus haut niveau possible. Parler de reconversion n’est possible qu’en intégrant les préjugés qui
entourent les SHN et le sport de haut niveau mais en tenant compte, également, des contraintes
objectives (temps, fatigue, etc.) et subjectives (objectifs personnels, liberté laissée aux SHN de s’inscrire
ou de choisir une formation, volonté de préparer sa reconversion ou non, etc.). Se reconvertir impose
trois étapes majeures: penser (y penser, se projeter...); organiser cette reconversion (s’organiser,
négocier, choisir une formation, établir des étapes, se fixer des objectifs, etc.); se reconvertir (passer
d’une vie a une autre). La reconversion ne doit donc pas seulement étre vécue comme un ensemble de
contraintes liées au statut de I'athléte ou au contraire qui s'imposent a lui mais, bel et bien, comme une
réflexion et une construction progressive qui améne a vivre une vie autre que celle d’athlete, et qui
prend corps et sens dans sa propre volonté, dans les stratégies et les actions qu’il mettra en ceuvre. Se
reconvertir tient autant du « pouvoir » que du « vouloir » (le faire) (Javerlhiac, 2014 ; Javerlhiac, Bodin,
Robéne & Huet, 2011).

Mais que sait-on de ce processus et de son fonctionnement réel ? Que sait-on surtout du point de vue
des sportifs eux-mémes ? Des stratégies qu’ils mettent en ceuvre, ou non, pour se reconvertir ? Des
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obstacles et difficultés qu’ils rencontrent ? Des aides et soutiens qu’ils recoivent ? Un certain nombre de
travaux en sciences sociales ont tenté de le préciser, insistant, sans I'analyser, sur une sortie de la
lumiere des projecteurs qui s’avere souvent délicate (Chamalidis, 2004 ; Taylor, Oligivie & Lavallée,
2005). Durant cette période de transition se produisent des prises de consciences essentielles. Les
sportifs opéerent des choix et développent des stratégies qui visent a assurer leur statut de SHN tout en
tentant de préserver ou de préparer I'avenir en se formant, de facon a assurer la meilleure insertion
professionnelle possible (Puig & Vilanova, 2006). Leurs trajectoires sont jalonnées d’étapes et de
ruptures qui marquent le passage d’un « monde social » (Lévi-Strauss, 1958) a un autre, mais surtout
d’un monde extraordinaire a un monde ordinaire dans lequel ils ne sont plus ce qu’ils ont été. Il leur faut
faire le deuil de leur vie passée de champions (Chamalidis, 2000) mais aussi, parfois, faire « I’épreuve de
la petitesse » qui passe par I'expérimentation d’« avoir été quelqu’un » (Guiot & Ohl, 2008, p. 393) et de
ne plus étre qu’un individu ordinaire. Callede (1992) parle de désocialisation progressive des SHN, qui
quittent un univers protégé et protecteur — du moins pour les meilleurs —, au profit d’'une vie ordinaire a
laquelle ils ne sont pas préparés. Il évoque ainsi les transformations qui s’opérent dans leurs vies et les
désajustements qu’elles impliquent. Dés lors, la reconversion n’est pas seulement un changement de
statut, elle est aussi un « processus de bifurcation biographique » (Negroni, 2005, p. 331). La définition
de la reconversion proposée par Negroni ne s’applique que trés partiellement aux SHN. Elle ne peut, en
effet, se limiter seulement a « une situation choisie ou anticipée » (ibid. p. 313) car elle peut prendre la
forme chez les SHN d’un changement plus ou moins brutal qui impliqgue une rupture avec la vie menée
jusqu’ici, mobilisant d’autant plus d’efforts que I'activité exercée jusqu’alors s’apparentait a une vocation
(Sorignet, 2004). C'est une « expérience de conversion de soi » (ibid. p. 331) qui implique I'individu et
I'oblige a remettre en cause ses objectifs antérieurs, le conduisant souvent a rompre avec son milieu
social d’appartenance. Cette expérience s’avere d’autant plus difficile qu’elle marque la fin des espoirs
sportifs et peut s’avérer contrainte par diverses circonstances aussi brutales (baisse de résultats,
exclusion des équipes de France, blessure) que subjectives (mise a I'écart du groupe, problemes
relationnels avec I'entraineur). Dans tous les cas, ces expériences sont vécues douloureusement aux
plans psychologique et social et demandent bien souvent un accompagnement particulier (Wylleman,
Verdet, Lévéque, De Knop & Huts, 2004).

2. Question de recherche et méthodologie d’enquéte

Une question principale a structuré cette réflexion : comment les SHN s’y prennent-ils pour préparer,
organiser et assurer leur reconversion ?

En posant cette question, il ne s’agissait pas de nous intéresser aux seuls athlétes qui ont anticipé ou
réussi leur reconversion mais au contraire de travailler sur les écarts en rencontrant et en interrogeant
des sportifs qui ont anticipé leur reconversion, d’autres qui n’avaient, au contraire, rien préparé ou qui
ont été confrontés a I'arrét brusque de leur carriére en raison de blessures notamment. Il s’agissait aussi
de rencontrer des sportifs hommes et femmes issus de sports professionnels ou amateurs, plus ou moins
médiatisés. Il fallait également nous intéresser aux sportifs de trés haut niveau dont les résultats et la
notoriété se confondent bien souvent avec une forte héroisation médiatique, et d’autres plus obscurs
qui ont appartenu aux équipes de France, obtenu parfois des médailles internationales sans pour autant
devenir champions olympiques ou champions du monde.

Il s’agit tout simplement de mettre en relation la question de départ avec la vision que peuvent avoir des
individus, acteurs et stratéges, qui interagissent au sein d’'un systeme qu’ils ne maitrisent pas
totalement, dont ils peuvent méme méconnaitre, parfois en partie, les regles et le fonctionnement, mais
que singulierement, ils contribuent a construire (Crozier et Friedberg, 1977), méme si la réflexion
amenera, en partie, a observer le poids des déterminismes sociaux. Les SHN peuvent, en effet, étre
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considérés comme des acteurs « rationnels » dont la rationalité reste limitée en fonction des données a
leur disposition, des risques qu’ils prennent (vis-a-vis de la fédération par exemple s’ils affirment trop
ouvertement s’investir pleinement dans une formation). lls sont par voie de conséquence tout a la fois
rationnels et raisonnables, cherchant a maximiser leurs profits sans se mettre a dos le systeme auquel ils
appartiennent et qu’ils participent a construire et organiser.

Dans ce jeu entre acteur et systéeme, ce qui importe est de tenter de faire émerger le sens et la
rationalité des phénomenes, qu’il convient de retrouver en recueillant « I'expérience vécue » et les
« stratégies mises en place » par chacun pour arriver a ses fins, en comparant les dires, inévitablement
subjectifs, avec ceux des autres acteurs : les représentants du ministere, les référents haut niveau de
chacune des fédérations ou des personnes chargées a I'INSEP de faciliter la conversion des SHN. Il s’agit,
comme le suggérent Crozier et Frideberg (ibid. p. 474), de mettre en évidence la maniére dont « ces
données témoignent de la perception stratégique qu’ont les différents acteurs de leurs situations
respectives, et de leur ajustement a un systéme de relation plus ou moins conscient dont il s’agit
précisément de faire ressortir les propriétés. Par un jeu de miroir incessant entre les données
convergentes et/ou discordantes [...] de retrouver la logique interne qui pour les diverses catégories
d’acteurs, structure implicitement 'ensemble de leurs perceptions, sentiments et attitudes, et ainsi de
dégager et expliciter les stratégies en présence ».

Point d’hypothése formulée au départ de ce travail. Comme le souligne Laplantine (1996, p. 21), c’est en
cherchant a gommer « soigneusement les traces de son implication personnelle dans I'objet de son étude,
qu’il [le chercheur] risque le plus de s’écarter du type d’objectivité (nécessairement approchée) et du
mode de connaissance spécifique de sa discipline : 'appréhension, mieux la construction de ce que Marcel
Mauss a appelé le "phénoméne social total" ». Doit-on, et peut-on, gommer toute trace de I'implication
du chercheur par la simple fabrication d’hypothéses ? Quelles que soient les approches et les méthodes
retenues, le chercheur influe sur le terrain, interagit avec les personnes interrogées, se sert de la
distance sociale (Bonnet, 2008), ou du moins devrait la maitriser pour comprendre et interpréter ce qui
lui est dit et approcher au mieux la vérité (Duneier, 2006). Ensuite parce que ce travail part d’un
postulat : celui de chercher a comprendre a travers des histoires de vie (Pineau & Le Grand, 1993), ou du
moins des troncons de vies ou de pratiques professionnelles, ce qui engage ou pas les SHN dans le
processus de reconversion. Nous avons ainsi eu recours a 87 histoires de vies réalisées aupres de 45
hommes et 42 femmes issus de 10 sports différents, tous évoluant ou ayant évolué en équipe de France.
Leurs expériences doivent étre considérées comme singulieres méme si, par recoupements, elles
peuvent présenter des similitudes. Il s’agit donc bien de laisser la parole aux interviewés afin de faire
émerger le sens des énoncés, non pas pour vérifier une théorie mais pour produire des connaissances a
partir des données émanant du terrain (Barney, Strauss & Strauss, 1995). Enfin, ce travail n’a aucune
visée nomothétique. Il n’y a donc pas lieu d’établir « de coupure entre le plan du langage formalisé et
celui de I'expérience objectivée [...]. Les regles de I’herméneutique déterminent donc le sens possible des
énoncés [...] » (Habermas, 1968, p. 147-148).

3. Se reconvertir oui... a condition de vouloir et pouvoir
préparer sa reconversion

Il faut chasser une premiere idée regue, celle de Bourdieu (1984), sériant les sports et les sportifs en
deux grandes catégories : un sport pratiqué de maniere désintéressée par des gens biens nés qui feraient
du sport pour la beauté du sport et du geste et, un sport utile a la reconnaissance sociale et
professionnelle, qui serait I'apanage des classes sociales les moins favorisées. Il n’existe aucune
corrélation entre origine sociale des athletes interrogés et le fait de penser t6t a se reconvertir.
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En fait les discours peuvent étre regroupés en six grandes structures homologiques. Des discours aux
argumentations différentes mais qui, tous, placent le fait de penser a se reconvertir comme une
nécessité et opposent le sport de haut niveau comme finalité au sport de haut niveau comme étape et
moyen.

3.1. Ceux qui n’ont d’autre choix.

On retrouve les sportifs qui estiment n’avoir d’autre choix dans des sports de haut niveau a la pratique
plutot confidentielle, peu médiatisés et de fait générateurs de revenus insuffisants pour faire vivre les
sportifs. Dans ce cas, la question du double projet s'impose dés le plus jeune age au sportif qui doit
mener en parallele ses études ou I'apprentissage d’'un métier avec sa carriere de SHN.

Sans cette activité rémunérée, la carriére du SHN s’arréte et de fait, elle s’arréte pour la grande majorité
des pratiquants. Seuls s’en sortent des sportifs bénéficiant de contrats d’insertion professionnelle (CIP)
ou de relations privilégiées avec des partenaires ou des collectivités locales qui les soutiennent dans la
durée. Ainsi, pour les sportifs bénéficiant d’une CIP, la question de la reconversion est tranchée tres tot
car ils menent de front carriére sportive et carriére professionnelle classique. Bien sir, les postes qu’ils
occupent sont le plus souvent allégés, leurs horaires sont aménagés et leurs colléegues sont
compréhensifs. Ceci dit, ces sportifs sont immergés dans le monde du travail, ont des objectifs a
atteindre, sont dans une situation idéale pour apprendre I'entreprise, ses métiers, ses modes de
fonctionnement sans parler du savoir-étre qui est un code a connaitre absolument pour s’intégrer au
mieux.

Dans ce cas, la contrainte initiale de ne pas pouvoir vivre de son sport se transforme en atout pour
assurer sa reconversion professionnelle.

« Je n’avais pas le choix. Si je n’avais pas eu d’insertion professionnelle, je n’aurais pas pu
continuer. Cela aurait été rédhibitoire. D’ailleurs, beaucoup ont abandonné le sport autour de
moi » (canoé Homme).

« Dans mon sport il n’y a pas d’autre choix possible... on ne gagne pas d’argent alors soit tu

travailles tot... en méme temps que la carriére sportive... soit tu galeres... de toute fagon t’as pas
le choix tu fais aussi comme tous les autres... » (aviron Femme).

3.2. Ceux marqués par les « expériences de la vie ».

Un certain nombre de sportifs ont été marqués par les « expériences de la vie », le souvenir de moments
douloureux, d’épreuves traversées, subies, vécues par eux ou dont ils ont été témoins. Elles constituent
des éléments déclencheurs de la prise de décision et de la volonté de préparer sa reconversion. |l peut

s’agir a titre d’exemple :

e des difficultés matérielles connues a la suite de la séparation de ses parents dans son plus
jeune age;

e des incertitudes face a son avenir a une époque ou il a fallu choisir entre le sport et les études ;

e des angoisses ressenties a I'occasion d’une blessure ou d’une diminution des résultats qui
accentue le sentiment de précarité et de solitude du sportif ;
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* des exemples autour de soi de situations difficiles vécues par des sportifs soit parce qu’ils ont
fait la compétition de trop, soit parce qu’ils ont connu de multiples déboires a I'issue de leur
carriere sportive et se retrouvent en grande détresse.

Le mot « peur » revient d’ailleurs souvent dans leurs propos: « peur du lendemain », « peur de la
blessure », « peur que tout s’arréte comme ¢a ». On est ici trés prés d’une souffrance a apaiser ou d’une
angoisse a calmer.

Préparer sa reconversion s'impose alors comme une nécessité, sorte de « réassurance » face aux aléas
supposés de la vie. Cette peur est d’autant plus importante qu’en devenant athletes de haut niveau, ils
ont quelque part bénéficié, symboliquement du moins, d’'un « ascenseur social ». lls ont peur de perdre
les avantages liés a ce nouveau statut, de se retrouver disqualifiés socialement (Paugam, 1991) et
marginalisés alors que le sport leur a permis de « s’en sortir ».

« J'ai vécu des moments difficiles sur le plan matériel avec ma mére dans les années qui ont suivi
son divorce [...] J'ai toujours eu le souci de sécuriser ma situation matérielle » (rugby homme).

« Je me suis pas fait tres trées mal physiquement mais je me suis fait trés peur, et en fait a partir
de la j’ai eu des problémes, je me suis fait peur avec la vitesse, j’arrivais pas a prendre des risques
et a partir de ce moment-la j’ai commencé a galérer, en fait ce que je faisais pendant 10 ans par
plaisir c’est devenu une galére et j’y arrivais plus. Donc pendant 1 an et demi je me suis battu
pour essayer de franchir le cap et j’y suis pas vraiment arrivé donc c’est pour ¢a que j'ai décidé
d’arréter en fait en décembre 2007 » (ski homme).

3.3. Ceux qui évoquent l'incertitude du haut niveau.

Beaucoup de SHN évoquent l'incertitude du haut niveau. Ce théme est intimement lié au précédent.
Alors que le premier concerne davantage les aspects psychologiques, fruit des expériences antérieures
personnelles et intimes des sportifs, le second est une projection vers I'avenir a travers les incertitudes
que présente le sport de haut niveau. lls ont conscience que leur statut est précaire, incertain, soumis
aux résultats sportifs (sur lesquels ils peuvent en partie influer) mais aussi aux aléas (sélections,
sélections arbitraires, baisse de motivation). Pour arriver au plus haut niveau, le sportif doit faire des
sacrifices importants : éloignement trés jeune du cercle familial, activités culturelles ou ludiques réduites
en dehors du champ sportif, vie sociale entre parenthéses, etc. Et malgré les efforts accomplis, I’avenir
reste incertain. Ils ont également conscience que la concurrence est de plus en plus rude en méme
temps que la compétition se renforce avec des sportifs issus de nouveaux pays. Enfin, leurs revenus
peuvent varier considérablement d’une année sur I'autre en fonction des résultats obtenus et du soutien
plus ou moins actif des sponsors. L’économie du sport n’est pas a I'écart de I'économie globale qui est
aujourd’hui en crise. Dans ce contexte, les sportifs prennent conscience, probablement davantage que
d’autres, que la question de la reconversion peut s’avérer urgente et particulierement problématique, en
raison méme du manque de projet préalable et de formation initiale minimale. Ceux qui insistent sur les
incertitudes, comme dans le premier theme sur les risques de blessure, insistent en retour sur la
nécessité d’anticiper tout probléme.

« Euh mon niveau avait baissé, j’étais encore parmi les meilleurs francais mais j’avais plus du tout

le niveau mondial et donc effectivement financierement ¢a devenait beaucoup plus difficile »
(athlétisme homme).
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« Et puis il y a deux échecs qui font qu’on ne recommence pas une troisieme fois, deux échecs
c'est-a-dire que... j’étais sélectionnable pour les Jeux mais je n’étais pas emmenée, ils ne m’ont
pas emmenée » (athlétisme femme).

3.4. Ceux qui parlent de la nécessité d’avoir une vie en dehors du sport.

Penser a faire autre chose que du sport, se préparer a cet autre chose s’avere pour beaucoup nécessaire
tout en faisant peur. Les sportifs interviewés parlent de cette nécessité d’étre préparés, de se préparer a
la reconversion méme si I'échéance leur semble, du moins I'espérent-ils, lointaine. Lorsqu’ils évoquent
leur vie de SHN ils reconnaissent vivre dans le sport, par le sport, de parler principalement de sport, de
rencontrer essentiellement d’autres sportifs.

Le sport de haut niveau est un milieu fermé, sclérosant, tout autant par manque de temps, par style de
vie, que par choix. Les SHN ont tout a la fois peur de sortir de ce milieu « protecteur », de ce « cocon »
et, en méme temps, éprouvent la nécessité de le faire. Derriére cette volonté de sortir de la bulle
apparaissent d’autres raisons.

La nécessité, tout d’abord, de trouver un équilibre de vie entre le sport et une autre activité qui permet
« de s’aérer 'esprit », « de rencontrer d’autres personnes qui ont d’autres vies », « de penser a d’autres
choses ». Cet équilibre est d’autant plus important quand le sportif subit des contre-performances,
I'autre activité lui permettant de prendre du recul et de connaitre d’autres satisfactions.

La volonté, ensuite, de tirer un maximum de bénéfice du statut de SHN. Ce statut permet d’accéder a des
ressources, expertises et des moyens rares. Il permet de gagner du temps pour faire avancer des projets
personnels ou obtenir des décisions. Il s’agit ici pour le sportif d’optimiser les avantages liés a son statut,
sa notoriété et son réseau pour préparer au mieux I’avenir. Cela va de pair avec la conscience que la roue
tourne vite et qu’une fois sorti du systeme, « on est trés vite oublié », il faut donc en profiter tant que
I’on est en activité.

La volonté, encore, de se préparer a de nouveaux challenges, d’avoir une bonne reconversion, a la
hauteur de ce qu’ils vivent aujourd’hui en tant que sportifs. Pour certains, il va s’agir « d'y penser tot
pour se donner les moyens d’avoir une vie aussi hors normes aprés » quand pour d’autres il s’agira plus
simplement « de maintenir son niveau de vie ou de continuer a avoir de I'ambition dans sa vie future ».

Le souhait, également, de ne pas se couper de la « vraie vie » et de continuer a avoir une vie « normale »
car tous reconnaissent étre coupés des réalités tant ils sont assistés.

La recherche, enfin, de reconnaissance et d’une image valorisante a I'extérieur, comme un moteur tiré
du regard des autres, ils réinterpretent alors les théories relatives a la construction des identités.
Certains parlent alors d’une sorte de « sas de décompression » ou d’étre dans « la vraie vie », n’hésitant
pas a affirmer que le fait de faire et/ou penser a, ou encore de se projeter dans autre chose leur permet
d’étre plus performant dans le sport.

« Je me suis toujours dit que le sport ne devait jamais étre ma rémunération premiére, que je ne
devais pas faire d’une passion un métier. Le sport doit rester un plaisir et j’ai toujours veillé a

garder un bon équilibre entre le domaine professionnel, le sportif et la famille » (kayak homme).

« J’ai organisé le sport autour de mes études et pas l'inverse [...] le sport n’est pas une fin en soi »
(natation homme).
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3.5. Ceux qui évoquent le poids de I’entourage

Lorsque I'on évoque le role de I'entourage dans la carriere des SHN et plus particulierement dans le fait
de penser a se reconvertir, la distinction est trés nette entre ceux qui déclarent avoir intégré cette
dimension trés tot et les autres. Cette influence peut étre directe ou indirecte. C'est le cas des parents
qui continuent a « suivre » leur progéniture, a donner leur avis, a influer sur les choix et décisions, a
veiller, notamment pour les plus jeunes a ce qu’ils n"abandonnent pas leurs études. Mais ils ont aussi
transmis, plus ou moins, une culture sportive (le sport comme fin ou comme « moment ») et une
nécessité plus ou moins grande de se former afin de réussir sa vie « normale », d’obtenir des diplémes.

La culture fédérale vient compléter et renforcer cette perspective. Alors que dans certaines fédérations,
les sportifs qui s’engagent dans un réel double projet sont fustigés, a I'inverse, d’autres fédérations
comme l'aviron fustigent ceux qui ne s’y engagent pas. Il faut a ce niveau dissocier sports professionnels
et sports amateurs. Dans les premiers, les dirigeants rémunerent les sportifs. Quels que soient les écarts
de salaires, considérables si I'on compare le basket-ball, le football et le rugby, les dirigeants attendent
en contrepartie un engagement sans faille dans le projet sportif. Il n’est donc pas question pour les
sportifs de s’adonner a autre chose qui pourrait les perturber, du moins officiellement. Cependant,
certains sportifs professionnels font fi de ces « interdictions » et anticipent tres longtemps a I'avance leur
reconversion. Dans les fédérations ol le double projet est valorisé, le discours fédéral est relayé par
I’ensemble des cadres. Certains sportifs déclarent que « I’entraineur faisait tout pour faciliter ».

Enfin, I'exemple des autres athlétes est primordial. Par mimétisme ou par peur, les sportifs pensent et
préparent leur reconversion. Par mimétisme car les anciens ont (toujours) fait comme cela. Penser a sa
reconversion est la « norme ». Par peur, car les cas de ceux qui se sont blessés, se sont retrouvés sans
rien ou dans l'obligation de se reconvertir dans l'urgence ont valeur d’exemple. Dans la quéte de la
grandeur (sportive) les athlétes appréhendent « I'épreuve de la petitesse ».

« Heureusement que j’avais des parents tres attentifs. IlIs m’ont beaucoup aidé ils m’ont
beaucoup suivi dans ma carriére. J'ai cette chance-la par rapport a certains sportifs qui sont
complétement seuls » (ski homme).

« Pour mes parents c’est complétement une évidence, ils m’ont laissé faire du sport en me disant
que de toute facon le sport ce n’était qu’une partie... une toute petite partie de ma vie... ben oui
le sport ¢a dure quoi 10 ans/12 ans dans les meilleures conditions on est jamais a I'abri d’une
blessure, un claquage... qui t’arréte pendant un grand moment... et la tu fais quoi ! » (athlétisme
femme).

3.6. Les femmes, enfin, qui déclarent n’avoir d’autre choix

Les discours tenus par les athletes femmes sont quasi homogénes: d’'un c6té celui des sportives
professionnelles, peu enclines a préparer/penser leur reconversion, de I'autre les sportives amateurs. Il
n’est pas inutile de rappeler qu’étre sportif amateur ne veut pas dire ne pas gagner de I'argent... Entre
les aides personnalisées, les sponsors, les primes diverses et les rémunérations occultes certaines
sportives ont largement de quoi vivre.

Les sportives réellement professionnelles ont cependant rarement, du moins parmi celles que nous
avons interrogées, de quoi vivre sans travailler dans le futur. Les femmes ont intégré le fait qu’elles
sont/ont « moins que les hommes » et que, de fait, elles ont I'obligation de préparer le plus t6t possible
leur reconversion. Dans leurs propos, la place/position dominée de la femme dans la société revient trés
souvent : « Il faut mieux nous préparer », « nous c’est pas comme les hommes personne ne nous
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attend », « si on veut avoir une bonne carriére aprés on ne peut compter que sur nous », « en tant que
femme si on n’a pas de diplome », etc.

Rien de tres différent au rapport hommes/femmes dans la société « ordinaire » ou, pour accéder a un
méme statut professionnel, un méme niveau de rémunération ou bénéficier d’'une méme carriere, il leur
faut faire plus que les hommes. On pourrait reprendre ici tous les thémes développés par I'Institut
national de la statistique et des études économiques (Insee) pour expliquer les disparités
hommes/femmes en matiére d’accés a 'emploi et d’emplois : niveau de formation plus élevé pour les
femmes, a niveau égal de formation les hommes s’insérent plus facilement, etc™.

Ce discours anticipateur qui vise a se prémunir des disparités hommes/femmes dans la société civile est
renforcé d’une part par la place des femmes dans le sport, et plus particulierement le sport de haut
niveau qui est trés fortement machiste et, d’autre part, par le discours de I’entourage et plus
spécialement des parents. Le « contréle parental » semble plus important. La plupart évoque le fait que
leurs parents insistent sur la nécessité de suivre des formations universitaires et d’obtenir des diplomes
confirmant les stratégies que Duru-Bellat et Jarrousse (1996) observaient dés le milieu des années 1990
dans la société « ordinaire ». Reste le probleme évoqué précédemment : beaucoup de sportives parlent
de leur désir de fonder un foyer, d’avoir des enfants... bref, de mettre leur carriére entre parenthése
pour pouvoir le faire.

« Vous voyez parce qu’on est quand méme dans un milieu masculin alors méme avec la meilleure
bonne volonté du monde, méme avec toutes les connaissances qu’on peut avoir qui sont
nettement supérieures a certains qui sont actuellement dans le Top 14 vous voyez qui touchent
des sommes astronomiques pour entrainer des équipes de garcons, j’avais aucune chance de
rentrer dans ce milieu-la ! » (rugby femme).

« [...] je veux dire on n’était pas professionnelles. On était comme... on était considérées comme
des professionnelles parce qu’on faisait que ¢a mais au niveau salaire on gagnait pas notre vie
quoi. Donc bon j’avais des petits salaires. J’ai été un an en Italie. Pour vous dire j’avais 3 000
francs par mois pour vivre. Donc bon... et puis bon c’était pas un, c’était pas un salaire, c’était
comme du black quoi on va dire sans contrat entre parenthéses quoi » (cyclisme femme).

4. Vivre sa reconversion : entre « mal-étre » et espoirs : les
dimensions psychique, symbolique et financiére a I’épreuve

L'arrét de la carriere est un moment extrémement fort de la vie du SHN. Longtemps redouté, source
d’angoisse, vient le jour ol le sportif doit mettre un terme a sa carriére.

Se reconvertir voit deux phases de deuil. La premiere lorsque |'athléte accepte de penser a sa
reconversion future et de I'organiser. Cette primo décision revient a imaginer avant méme parfois d’étre
devenu champion que I'on ne sera bient6t plus rien, que les objectifs fixés ne seront peut-étre pas
atteints, que I'expérience du haut niveau ne sera qu’une breve parenthése dans la vie. Ce premier deuil,
celui des espoirs, qui 'ont conduit a I'issue de plusieurs années d’efforts au niveau ou il en est, est
difficile a accepter mais moins peut-étre encore que I'arrét de la carriére elle-méme.

1 http://www.insee.fr/fr/themes/document.asp?ref_id=ip1284 (Page consultée le 11 juillet 2016).
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La seconde phase de deuil intervient au moment de I'arrét de la carriere. L'une des dimensions les plus
importantes mise en avant par les athlétes est ce vide ressenti et cette peur du lendemain. Mettre un
terme a sa carriére et se reconvertir, au sens strict du terme, améne tout d’abord a reprendre une vie
ordinaire, a rompre avec ses habitudes de sportif, a s’éloigner de son milieu d’appartenance. Tous en
parlent. Il y a un moment de grand vide et de grande solitude auquel succéde un retour réflexif sur sa
vie, sur ce que I'on était, sur ce que I'on a réussi, raté, aurait aimé faire et aurait aimé étre. Méme ceux
qui ont obtenu les plus grandes consécrations parlent de ce moment. Il faut aussi prendre d’autres
habitudes, retrouver un équilibre familial. Tout cela semble si banal que I'on en oublierait presque les
interrogations qu’avaient il y a quelques mois seulement les responsables de la Francaise des jeux,
constatant que la plupart des cyclistes mettant un terme a leurs carriéres divorcaient ou se séparaient.

La quasi-totalité des sportifs passent par ces moments difficiles a I’arrét de leur carriere, dont la durée
cependant pourra étre trés variable suivant les individus, de quelques mois a plusieurs années parfois. Il
parait tout aussi intéressant d’analyser les raisons qui atténuent la douleur de la fin de carriére. C'est en
effet un constat que nous faisons a I'issue de nos entretiens : les sportifs ne sont pas égaux face a ces
difficultés.

A Vinverse certains sont « heureux d’arréter ». Certains acceptent assez facilement la fin de carriére.
Plusieurs facteurs a cela. Citons péle-méle I'age l'arrivée d’une nouvelle génération de sportifs, la
diminution de la performance et des résultats, le moindre intérét pour la vie de sportif et les voyages, la
saturation par rapport a son sport pratiqué depuis quinze ou vingt ans, les blessures a répétition, le
sentiment d’avoir fait une belle carriere (quels que soient les résultats obtenus d’ailleurs), la volonté de
réussir sa sortie a l'inverse de beaucoup qu’ils ont vu faire I'année de trop, par peur du lendemain.
Chacun de ces facteurs fait I'objet de réflexions intimes de la part du sportif, partagées parfois avec les
membres les plus proches de leur entourage familial, amical et sportif. Ces réflexions intimes constituent
des indicateurs fiables d’une lassitude qui s’installe et de leur volonté d’entamer une nouvelle étape de
leur vie.

D’autres ont choisi la date d’arrét. Dans ce cas I'arrét de carriére n’est pas imposé par une blessure ou
une mise a I’écart du groupe. Ce choix est trés important car de ce fait, le sportif reste maitre de sa fin de
carriére. Il va pouvoir la positionner au meilleur moment en fonction de ses derniéres échéances
sportives. C'est une maniére de réussir sa sortie aux yeux de ses pairs. C'est une maniére également de
garder la maitrise de son calendrier personnel afin de se préparer au mieux a I'arrét et a ce qui va suivre.
A I'extréme inverse, les arréts brutaux sont beaucoup plus traumatisants, le sportif n’ayant pas eu le
temps de se préparer psychologiquement a sa nouvelle vie ni méme de I'organiser.

L'existence d’un projet professionnel clair s’avére étre un facteur facilitant. A court terme, il offre
I'assurance d’une activité, d’un salaire, d’une insertion professionnelle et sociale et bien slr d'une
nouvelle forme d’épanouissement. A moyen-long terme, cette nouvelle activité permet de se projeter
positivement vers I'avenir que cela soit sous la forme d’une promotion, d’une prise de responsabilités
supplémentaires, d’une mobilité fonctionnelle ou géographique, d’'une promotion au statut de cadre...
Certes, beaucoup le reconnaissent, cette existence est « moins fun » mais ils I'assument comme
contrepartie de leur nouvelle carriére.
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5. Et apres ?

En filigrane, on identifie ici deux catégories de sportifs. Ceux heureux de rompre avec la vie de SHN, avec
ses joies mais aussi ses contraintes qui deviennent avec le temps et la répétition de moins en moins
sources de satisfaction. Ceux qui veulent garder la maitrise et réussir leur fin de carriere comme ils ont
géré leur vie de SHN.

Eux aussi bien sir connaissent le blues de la fin de carriére, la nostalgie mais de maniére moins aigue. A
noter la référence faite trés souvent au conjoint, aux enfants qui sont partie intégrante de cette nouvelle
vie, sources de nouvelles joies et d’une stabilité qui tranche avec I'existence connue pendant la carriere
sportive. En creux, on voit aussi souvent apparaitre dans les témoignages de ces sportifs les difficultés
rencontrées par d’autres sportifs qu’ils ont connu, « les galéres, la dépression, le divorce, les petits
boulots », qui ont joué chez eux comme un repoussoir, un écueil a éviter a tout prix. La perte de la
dimension symbolique du statut est quelque chose de communément admis pour toutes les personnes
qui travaillent sur la reconversion des SHN. La peur de ne pas/plus étre reconnu représente une charge
considérable pour les athletes. Aux questions « Pour vous qu’est-ce que réussir votre reconversion ? » ou
« Qu’est-ce que serait une reconversion réussie ? » les athlétes fournissent des réponses homogenes.
Pour la plupart d’entre eux il s’agit de continuer a « exister » et a étre reconnu, d’avoir un travail
valorisant qui les fait réver, de se donner de nouveaux challenges, sous-entendu a la hauteur de ceux
d’avant... La peur d’étre oublié se conjugue avec la peur de vivre une vie ordinaire et/ou d’exercer un
métier ordinaire. Le haut niveau c’est la quéte de I'excellence, la recherche de I'exploit, du dépassement
de soi, la remise en cause permanente de son statut. Une activité « routiniere » au sens répétitif et
habituel du terme leur semble inenvisageable. Singulierement, ceux qui tiennent ces discours
d’inquiétude ne sont pas obligatoirement ceux qui pensent tOt et organisent rapidement leur
reconversion. Il n’y a aucune corrélation entre les deux. Mais, plus les sportifs ont été performants et
médaillés, plus ce discours apparait clairement. L'inquiétude d’un lendemain symboliquement moindre
se corréle avec I'importance du statut actuel. Pour se prémunir de la perte de leur statut, une partie des
sportifs utilise leur réseau sportif, que ce soit dans le milieu sportif lui-méme ou auprés des sponsors et
médias qu’ils connaissent. Ce réseau leur semble le meilleur moyen de garder ou d’atteindre un statut
acceptable a leurs yeux. Pour ce faire, ils se servent de leur notoriété et de leur capital sportif actuel ou
passé, conscients cependant qu’il leur faut faire vite car cette notoriété disparait rapidement au profit
des nouveaux venus. Ceux-la seront plus enclins a rester dans le secteur sportif et méme souvent dans
leur sport, les questions d’égo jouant également un réle non négligeable dans cette décision.

Cette situation n’est pas la seule que nous ayons pu observer au cours de nos entretiens. En effet, les
sportifs dont la distance a I'emploi est plus faible n’expriment pas aussi fortement ce besoin de
reconnaissance. Il y a chez eux davantage de recul par rapport a leur vie passée de SHN. lls la décrivent
comme une étape extraordinaire mais qui est désormais révolue. lls sont passés a autre chose, a une
autre vie avec de nouveaux objectifs, de nouvelles sources d’épanouissement et d’autres formes de
reconnaissance. Cette catégorie dans laquelle on retrouve a la fois des sportifs professionnels et des
sportifs amateurs se caractérise par |'anticipation de la préparation de leur reconversion, soit parce qu'’ils
ont continué a se former pendant leur carriere, soit parce qu’ils bénéficiaient d’'une CIP ou d’un contrat
de travail. Tous avaient un projet professionnel clair a I'issue de leur carriére sportive. Leur reconversion
ne s’est pas passée pour autant sans difficultés et leur a demandé un certain nombre d’efforts.

« C’était compliqué, j’ai dii partir tout en bas de I'échelle, je perdais patience...j’ai pris sur moi et
j’avais un boss compréhensif » (basket homme).

« J'ai di accepter de mettre de c6té mon statut de sportif de haut niveau dans I'entreprise »
(escrime homme).
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6. En guise de conclusion : accepter de « mourir » pour
« étre » a nouveau

Préparer sa reconversion revient a anticiper, a penser a se former, choisir une formation, entrer en
formation alors que parfois ils débutent leurs carrieres sportives. Pour la plupart des SHN interrogés il
s’agit d’une échéance lointaine en raison, pour la plupart, de leur jeunesse. Ce sont, en effet, les plus
agés d’entre eux qui, le plus souvent, reviennent sur cette question en évoquant le contexte dans lequel
évoluent les SHN. Mais, ils ne le font qu’a posteriori, aprés avoir été confrontés a la vie quotidienne du
SHN en structure nationale, aux difficultés pour trouver leur place au sein du groupe, aux échecs dans les
sélections et compétitions, aprés avoir été blessés ou, plus simplement quand ils ont commencé a
assouvir cette passion dévorante. Cette difficulté a concevoir un « apres », dans la carriere sportive, n’est
pas propre a un sport en particulier, ou a un sexe plutot qu’un autre. Le premier frein a la reconversion
est d’ordre psychologique. Cette perspective transparait dans la quasi-totalité des entretiens. L'arrét de
la carriére sportive ressemble a une « petite mort », non pas celle de Bataille (1937), mais la rupture
brutale entre étre, ce que I'on est aujourd’hui, ce a quoi on est arrivé, ce que I'on a été et ce que l'on
aurait voulu étre et devenir. Ce devenir est fait d’espoirs. Ces espoirs sont avant toute autre chose
sportifs. La reconversion c’est un moment, un temps particulier qui tout simplement fait peur. Lorsqu’un
jeune athlete rentre dans une structure de haut niveau, il ne le fait pas en pensant au moment ou il va
devoir arréter. Il ne réve pas de reconversion. |l ne pense qu’a une chose : étre le champion de demain.
Pour envisager leur reconversion il leur faut envisager de mourir (sportivement un jour) pour étre (autre
chose qu’un sportif aprés). Il s’agit la d’'un premier obstacle tres difficile a franchir.
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Les trajectoires professionnelles des formateurs et formatrices
en entreprise : leur transition vers la fonction de formation a la
lumiere de leur propre expérience d’apprentissage

,* * . *
Roberta Besozzi , Barbara Duc , Nadia Lamamra

1. Introduction

La formation professionnelle est la filiere post-obligatoire la plus fréquentée en Suisse : deux tiers
des jeunes optent pour la formation professionnelle a la suite de I’école obligatoire parmi lesquels
environ 80 % choisissent le systeme dual (SEFRI, 2016). Ce systéme suppose une alternance entre des
cours théoriques en école professionnelle (de 1 a 2 jours par semaine) et une formation pratique en
entreprise (de 3 a 4 jours par semaine) ainsi que, de fagon ponctuelle, des cours interentreprises’.
Par conséquent, la formation professionnelle et le marché du travail sont étroitement liés (Hanhart,
2006). Ce lien se manifeste de diverses maniéres : une formation professionnelle trés orientée vers la
pratique (Hoeckel, Field et Grubb, 2009); une position centrale des entreprises dans le systeme
(SEFRI, 2016) ; une confrontation immédiate des apprenti-e-s aux impératifs de production et une
formation tournée vers une « employabilité » rapide dés I'obtention du dipldme (Masdonati,
Lamamra, Gay-des-Combes et De Puy, 2007).

Dans ce contexte, les formateurs et formatrices en entreprise occupent une fonction-clef dans la
prise en charge des apprenti-e-s. Malgré cette centralité, ces personnes ont rarement fait I'objet
d’études (Bahl, 2012 ; Barras, 2011 ; Baumeler, Lamamra et Schweri, 2014 ; Capdevielle-Mougnibas
et al., 2013 ; Mulder, 2013 ; Salini et al,, 2013). Cette lacune est d’autant plus frappante que leur
position dans le systeme parait fondamentale.

La présente communication vise a combler ce manque de connaissances. Pour ce faire, elle s’appuie
sur un travail de doctorat en sociologie centré sur les trajectoires sociales et professionnelles des
personnes formatrices en entreprise dans le cadre de la Suisse romande, et mené au sein d’un projet
collectif portant sur cette population (Baumeler, Lamamra et Schweri, 2014).

Dans le cadre de cette contribution, I'accent sera porté sur leur transition a la fonction de formation,
et plus précisément sur la facon dont celle-ci est influencée par leur propre expérience de formation
initiale (le plus souvent par la voie de |'apprentissage) a travers la figure du formateur ou de la
formatrice rencontré-e dans ce cadre’. Il s’agira de mieux comprendre quel est I'impact de cette
figure du formateur sur leur motivation a endosser cette fonction, mais aussi sur la posture de
formation qui en découle, que ce soit au niveau de leur fagcon d’encadrer I'apprenti-e ou au niveau de
ce sur quoi elles et ils mettent I'accent.

Sera tout d’abord présenté le cadre |égal de la fonction de formation en Suisse. Puis, le regard sera
porté sur le cadre théorique sur lequel s’appuie cette contribution, en particulier I'état de la
littérature concernant les formateurs et formatrices en entreprise ainsi que les notions de trajectoire

" Institut fédéral des hautes études en formation professionnelle (IFFP), Renens, Suisse.

! Organisés par les associations professionnelles, ces cours visent a transmettre un savoir-faire de base en complétant
I’enseignement scolaire et la pratique professionnelle.

la question de la transition a la fonction de formation a fait I'objet d’une autre contribution (Besozzi et Lamamra, soumis).
C’est la raison pour laquelle nous nous focalisons ici sur un aspect particulier de ce processus.
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et de transition. Il s’agira a la fois de mettre en évidence le caractére limité du cadrage légal d’accés a
et d’exercice de la fonction ainsi que le manque de connaissances sur cette population.

Pour traiter cette problématique, nous nous basons sur les données qualitatives, récoltées dans le
cadre du projet de recherche collectif, a savoir des entretiens semi-directifs menés avec des
formateurs et formatrices (entre 2014 et 2015). Aprés une breve présentation du cadre
méthodologique utilisé, les résultats issus de I'analyse des entretiens semi-directifs seront
développés. Enfin, des réflexions conclusives seront proposées.

2. Le cadre légal de la fonction de formation

Cette section porte sur le cadre légal qui régit la fonction de formation en entreprise dans le contexte
suisse.

Un cadre minimal d’acces a la fonction de formation en entreprise et de son exercice est donné au
niveau fédéral, a travers la loi fédérale sur la formation professionnelle de 2002 (LFPr) et
I’ordonnance sur la formation professionnelle de 2003 (OFPr). Celles-ci mettent avant tout I'accent
sur ce dont doit disposer le formateur ou la formatrice en entreprise en termes de formation ou
d’expérience. Sans entrer dans les détails, la personne formatrice y est définie comme un-e
spécialiste qui dispose d’une formation qualifiée dans sa spécialité professionnelle, d’un certain
nombre d’années d’expérience professionnelle dans ce méme domaine, et a suivi une formation en
pédagogie professionnelle (LFPr art. 20, 45 ; OFPr art. 44).

Toutefois, les conditions d’exercice objectives de la fonction de formation présentent un caractere
hétérogéne qui dépend de I'entreprise (taille et secteur d’activité) dans laquelle la personne
formatrice est engagée et de son statut professionnel (employé-e, cadre, patron-ne).

3. Cadre théorique

Cette section se focalise sur I'état de la littérature concernant la population en question et sur les
notions de trajectoire et de transition retenues pour cette communication.

3.1 Etat de la littérature sur les formateurs et formatrices en entreprise

Du coté de la littérature, rares sont les études qui se sont intéressées aux formateurs et formatrices
en entreprise dans le contexte européen (Mulder, 2013). Le nombre de recherches suisses sur cette
population est également limité. Celles-ci portent avant tout sur le réle des personnes formatrices
dans le processus d’arrét d’apprentissage (Lamamra et Masdonati, 2009 ; Negrini, 2013, 2014), leur
role dans le processus de transition école-travail (Barras, 2011), les conditions réelles d’exercice de
leur fonction (Barras, 2011 ; Salini et Zampieri, 2013).

Peu est dit sur la transition a la fonction de formation. Du c6té des études frangaises et allemandes,
les thématiques abordées concernent principalement les traits saillants de I'engagement dans la
fonction formatrice (3ge moyen et sexe des personnes formatrices, niveau de formation, appellations
de la fonction et positions occupées) et la maniere d’y arriver (parcours de formation suivis,
événements marquants, motivations) (Bahl, 2008, 2012 ; Capdevielle-Mougnibas et al., 2013;
Mulder, 2013).

Pour les besoins de cette contribution et malgré des différences entre les systémes nationaux de
formation professionnelle, ce sont des études francaises et allemandes qui sont convoquées ici afin
d’enrichir I’état des connaissances sur la transition a et I'engagement dans la fonction de formation
(Bahl, 2012 ; Capdevielle-Mougnibas et al., 2013).
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Il est tout d’abord important de mettre en évidence I’'hétérogénéité qui régne au sein du groupe des
personnes formatrices. Cette hétérogénéité concerne la quasi-totalité des thématiques mentionnées
ci-dessus et est aussi liée au métier exercé, a la taille de I'entreprise dans laquelle les personnes
formatrices sont employées et au secteur d’activité dans lequel elles sont insérées (Bahl, 2012 ;
Capdevielle-Mougnibas et al., 2013). Malgré tout, certaines tendances peuvent étre soulignées. Nous
nous focalisons sur ce qui reléeve des événements marquants au niveau de I'engagement dans la
fonction et la motivation a I'endosser.

Premierement, plusieurs événements marquants qui influencent I'endossement de la fonction de
formation peuvent étre mis en avant. A ce propos, certaines personnes s’engagent dans la fonction
de formation en l'inscrivant dans le prolongement ou I'héritage d’une pratique familiale antérieure
dans le systeme de formation professionnelle (Capdevielle-Mougnibas et al., 2013). Pour d’autres, la
fonction de formation correspond a une compensation symbolique d'un vécu scolaire négatif
(Capdevielle-Mougnibas et al., 2013). Enfin, pour d’autres encore, la rencontre d’autruis significatifs
(collégues, supérieur-e-s hiérarchiques) a été significative dans la prise de décision de devenir
formateur ou formatrice (Bahl, 2008 ; Capdevielle-Mougnibas et al., 2013). Finalement, sur le plan
des motivations, I'engagement en tant que formateur ou formatrice peut étre sous-tendu par une
logique de transmission du métier, qui devient une maniéere de préserver ou valoriser des savoir-faire
liés directement a I'exercice de telle ou telle activité professionnelle. A cette logique, peut étre liée la
transmission de I'amour et de la passion du métier qui apparaissent fréquemment dans le contexte
francais (Capdevielle-Mougnibas et al., 2013). C'est aussi la figure de I'apprenti-e qui se trouve au
cceur des processus d’engagement dans la fonction de formation. Dans cette perspective, c’est le
désir d’accompagner les apprenti-e-s, soit vers un métier, soit vers le monde adulte qui est mis en
évidence (Bahl, 2008 ; Capdevielle-Mougnibas et al., 2013). La fonction de formation revét alors le
sens d’une contribution sociale (Capdevielle-Mougnibas et al., 2013).

Ces différentes motivations paraissent déterminantes pour la thématique que cette communication
se propose d’aborder. Il s’agira donc d’en proposer une nouvelle lecture a la lumiére de I'expérience
d’apprentissage des personnes interviewées, et en particulier a partir de ce qu’elles disent de leur
propre formateur ou formatrice en entreprise.

3.2. Les notions de trajectoire et de transition
Un ingrédient théorique important de la perspective adoptée ici est la notion de trajectoire.

Il convient de choisir la définition qui se préte dans ce cadre. Si, dans la littérature, on peut trouver
différentes définitions du concept de trajectoire (Bessin, 2009 ; Dubar, 1998 ; Grossetti et al., 2009;
Levené et Bros, 2011), il est tout d’abord nécessaire de s’éloigner de la conception premiere du
terme.

L'aspect prévisible et précis dont elle est connotée rend difficilement compte des changements et
des bifurcations qui peuvent intervenir au cours de la vie en rapport avec le contexte socio-
économique ou personnel (Grossetti et al., 2009 ; Levené et Bros, 2011). En effet, une trajectoire
peut prendre des bifurcations, congues comme des « configurations dans lesquelles des événements
contingents, des perturbations légéres peuvent étre la source de réorientations importantes dans les
trajectoires individuelles » (Grossetti et al., 2009). Cette approche offre I'opportunité de rendre
compte des changements de parcours choisis ou subis, de leurs sens pour les acteurs et de leurs liens
avec le contexte socioéconomique.

Nous nous référons également a la distinction proposée par Dubar (1998), selon laquelle la
trajectoire est composée d’'une dimension objective et d’'une dimension subjective. La premiere
dimension se réfere a la suite des positions occupées par les individus au cours de leur vie (Dubar,
1998). Par contre, la deuxieme dimension est « exprimée dans des récits biographiques divers au
moyen de catégories indigénes renvoyant a des mondes sociaux » (ibid. p.1). La fagon dont nous
envisageons la notion de trajectoire est en particulier marquée par la dimension subjective (ibid.),
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étant donné que les trajectoires sont appréhendées sur la base des récits exprimés par les
formateurs et formatrices mémes.

Dans le cadre de cette contribution, notre regard se focalise sur un moment particulier de la
trajectoire des personnes interviewées : leur expérience d’apprentissage, autour de la figure du
formateur ou de la formatrice rencontrée pendant cette période spécifique. Cette figure ne sera pas
analysée en tant que telle, mais en ce qu’elle a un impact sur la transition a la fonction de formation.

L'usage de cette notion demande aussi a étre clarifiée. Nous retenons qu’au cours des trajectoires
professionnelles peuvent s’opérer plusieurs transitions pouvant représenter le passage entre deux
situations différentes (Bessin, 2009 ; Dupuy et Le Blanc, 2001). Nous concevons ainsi la transition
vers I'endossement de la fonction de formation comme un passage d’une situation professionnelle a
une autre, et méme dans certains cas une bifurcation (Grossetti et al., 2009), dont les contours sont
plutét instables, voire flous. Ce passage se caractérise par un moment formel de transition: la
formation qui confere la qualification officielle permettant d’exercer la fonction de formateur ou
formatrice en entreprise (Besozzi et Lamamra, soumis). Cependant, nous postulons que cette
transition débute bien en amont de I'entrée en formation avec la construction de la motivation a
devenir formateur ou formatrice et se termine avec I'endossement de la fonction de formation.

Dans ce cadre, nous concevons la figure du formateur ou de la formatrice rencontrée durant
I'expérience d’apprentissage passée comme pouvant participer au processus de transition vers la
fonction de formation. Ainsi, il s’agira de mieux comprendre cette participation, a savoir son impact
sur la construction de la motivation a endosser la fonction et la posture qui en découle.

4. Méthodologie

Le projet sur lequel s’appuie cette contribution mobilise un dispositif méthodologique qualitatif. Des
entretiens semi-directifs ont été menés auprés de personnes formatrices (N=80) ceuvrant dans des
entreprises en Suisse romande disposant d’une tradition de formation plus ou moins longue et de
tailles diverses: grandes entreprises (N=50), petites et moyennes entreprises (N=21) et micro-
entreprises (N=9)°.

Pour rendre compte de I'hétérogénéité des personnes formatrices mise en évidence par la
littérature, un échantillon diversifié a été choisi, afin d’appréhender des situations les plus variées
possibles tout en cherchant a respecter les quotas suivants: une variété de tailles d’entreprises
(micro, PME”, grandes); une diversité cantonale (les cantons romands); les divers secteurs
d’activité ; une variété d’expériences formatrices (ancienneté, expérience).

Les entretiens semi-directifs ont fait I'objet d’'une analyse de contenu thématique et ont permis
d’obtenir des informations concernant les trajectoires des personnes formatrices, leurs expériences
scolaires et de formation, leurs expériences professionnelles antérieures, les raisons données pour
devenir formateur ou formatrice en entreprise ainsi que de mettre a jour les enjeux auxquels elles et
ils sont confronté-e-s dans I'exercice de leur fonction.

En paralléle, des observations in situ (N=38), dont la durée se situe entre une demi-journée et une
journée, ont été menées avec des personnes formatrices interviewées dans leur contexte de travail.
Ces observations ont donné accés aux conditions de travail de la fonction de formation et ont

* pour qualifier la taille des entreprises, nous nous basons sur les critéres de I'Office fédéral de la statistique : micro-
entreprise (moins de 10 équivalents plein temps), petite entreprise (de 10 a 49 EPT), moyenne entreprise (de 50 a 249 EPT),
grandes entreprises (plus de 250 EPT).

* Petites et moyennes entreprises.
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également permis de récolter des informations supplémentaires relatives aux trajectoires des
personnes formatrices qui n’avaient pas forcément émergé au cours des entretiens.

En outre, dans le cadre du projet de these, des focus groups (N=4) ont été conduits avec de futures
personnes formatrices (N=28) durant la formation qui permet d’acquérir le titre de formateur ou
formatrice en entreprise dans trois cantons romands. Ces focus groups ont permis d’explorer leur
entrée en fonction, leurs expériences professionnelles antérieures et I'organisation de leur fonction®.

En complément, une recherche documentaire a été menée (cadre Ilégislatif, reglements
d’entreprises) et des données statistiques cantonales ont été collectées. Les divers documents
formels ont permis d’obtenir des informations sur le cadre réglant I'acces et I’activité des formateurs
et formatrices en entreprise ; les données statistiques cantonales ont permis d’en savoir plus sur qui
sont les personnes formatrices.

Cette contribution s’appuie sur les données qualitatives recueillies a travers les entretiens semi-
directifs, et principalement ceux qui ont été menés avec des formateurs et formatrices en entreprise
ayant connu une expérience d’apprentissage dans le systéme dual de formation professionnelle.

5. Résultats

Les résultats présentés dans cette partie se focalisent sur la figure du formateur ou de la formatrice
rencontré-e au cours de I'expérience d’apprentissage passée®. La référence a cette figure ressort de
maniere frappante dans le discours de notre population. Elle apparait comme occupant une place
centrale dans leur propre expérience d’apprentissage, puis au niveau de leur fonction de formation,
de son endossement a son appropriation. C'est la raison pour laquelle nous la privilégions par
rapport a I'expérience d’apprentissage au sens plus large et a d’autres expériences, comme leur
parcours scolaire et leur rapport a I'école, le fait d’étre parent ou encore leurs expériences
professionnelles antérieures, méme si celles-ci peuvent apparaitre comme des éléments centraux de
leur trajectoire, que ce soit dans la littérature (voir ci-dessus le lien entre vécu scolaire négatif et
engagement dans la fonction, 3.1) ou sur le plan empirique.

Le formateur ou la formatrice est donc vu-e ici comme un autrui significatif (Capdevielle-Mougnibas
et al., 2013) dont il s’agira de dégager quels aspects produisent un impact, analysé ici a partir de la
facon dont il est formulé par les personnes interviewées. Parmi celles-ci, nous pouvons distinguer
celles qui déclarent garder un souvenir positif de leur formateur ou formatrice et celles qui déclarent
en avoir un souvenir négatif. Nous montrerons que dans ces deux cas, I'expérience des personnes
formatrices interviewées influe sur leur engagement dans la fonction de formation, et ce en termes
de reproduction ou de rupture par rapport a certains aspects de leur propre expérience de
formation.

5.1. La figure positive du formateur ou de la formatrice : une logique de
reproduction

Au cours des entretiens, la majorité des personnes interviewées qui se référent a la figure de leur
formateur ou formatrice, déclarent avoir eu une expérience d’apprentissage positive qu’elles
rapportent en grande partie a celle-ci. Dans ces cas, leur motivation a endosser la fonction de
formation et la facon de se I'approprier seraient étroitement liées au soutien manifesté par leur

formateur ou formatrice a leur égard, a la passion pour leur métier dont elle ou il faisait preuve ainsi

> Voir Besozzi et Lamamra (soumis).

® Dans les extraits ci-dessous, ces formateurs et formatrices en entreprise sont parfois désigné-e-s comme maitres ou
maitresses d’apprentissage, qui était I'ancienne appellation en vigueur, ou comme patron-ne-s, qui dans les petites
entreprises assument souvent la fonction de formation.
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gu’a ce qui leur a été transmis. Nous inscrivons ces trois aspects dans un circuit de reproduction mais
aussi de don et de contre-don (Jobert, 2014) dans lequel la personne s’engage dans la fonction de
formation afin de transmettre a la reléve le don recu par son formateur ou sa formatrice et ainsi le lui
rendre symboliquement.

5.1.1. Reproduire le soutien

Comme le montre I'extrait suivant, c’est surtout le soutien dont notre population d’enquéte a fait
I’expérience pendant I'apprentissage qui est mentionné et qui joue un réle marquant dans leur
engagement dans la formation.

« [...] puis d’avoir cette chance de quelqu’un qui, qui s’occupe de nous et qui nous aide. Je
crois que c’est peut-étre ce coté-la pourquoi, d’oli ¢a vient parce que je I’ai vécu, on m’a aidé
et puis j’ai bien aimé et... je continue, voild, le mieux possible » (employé de commerce, GE’).

Dans ce cas, la personne interviewée congoit le soutien comme une chance et une aide qui lui ont été
données durant son apprentissage. Elle va plus loin en rapportant directement son engagement dans
la fonction de formation a la figure de formateur aidante qu’elle a connue. Pouvoir bénéficier d’un
suivi continu au cours de ces années devient alors un élément crucial que ce formateur tire de son
expérience et qu’il s’engage a reproduire.

Ainsi, I'expérience positive liée a I'encadrement regu occupe une place centrale dans la trajectoire
d’un certain nombre de personnes interviewées et dans la motivation a reproduire cette figure pour
lui donner une continuité. Derriére cette continuité, nous pouvons aussi lire la volonté du contre-don
symbolique : rendre au formateur en donnant a I'apprenti-e. Cela apparait de facon plus explicite
dans I'analyse des extraits suivants autour de la (re)transmission de la passion pour le métier.

5.1.2. Retransmettre la passion pour le métier

Les mémes dimensions de reproduction et de continuité se retrouvent dans la volonté de
retransmission non seulement du métier mais aussi de la passion pour le métier. En effet, il s’agit
d’un aspect que nous retrouvons a plusieurs reprises dans le discours des personnes interviewées, a
savoir I'importance que revét 'amour du métier transmis par leur formateur ou formatrice au cours
de leur apprentissage. Comme nous le verrons par la suite, cela ne manque pas d’influer sur leur
engagement dans la fonction. Dans I'extrait suivant, ou il est question des personnes formatrices
déterminantes dans I'engagement dans la fonction de formation, amour du métier et transmission
sont étroitement liés.

« [...] Des gens qui étaient complétement euh amoureux de leur métier. Qui étaient des -
ouais ils étaient hallucinants de - on était captivé par ce qu’ils disaient [...] Et ils disaient cet
amour du métier on peut I'avoir que quand on aime ce qu’on fait, et pis quand on transmet
quelque chose » (dessinateur constructeur industriel, GE).

Ce formateur met l'accent sur la passion pour le métier des personnes qui l'ont formées et
marquées. En se référant non seulement a son propre ressenti mais aussi a celui du groupe dans
lequel il se trouvait (« on était captivé »), il met en évidence I'effet que ces personnes avaient sur lui
et ses pairs en raison de leur fort engagement dans leur métier et de leur amour pour ce dernier.
Dans ses propos, I'amour pour le métier manifesté a aussi un impact direct sur ce que ces personnes
parvenaient a transmettre aux apprenti-e-s. De plus, I'acte de transmettre est pour lui une source de
satisfaction et de renforcement de I'amour du métier. Alors que ce formateur ne précise pas s'il est
dans une logique de reproduction de ces figures, |'extrait suivant rend ce lien explicite :

7 .
Grande entreprise.
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« [...] Si je peux leur faire aimer le métier comme on m’a fait aimer euh... je suis content... »
(gestionnaire de commerce, GE).

Cette personne met en évidence I'importance que I'amour pour le métier peut jouer dans la maniéere
dont elle assume sa fonction. Cette passion devient un élément central a transmettre et c’est de
cette transmission que la personne interviewée tire une satisfaction dans I'exercice de sa fonction.
Par ailleurs, c’est a nouveau la logique de reproduction mais aussi celle de don et contre-don qui
peuvent étre retrouvées ici, puisque ce formateur rapporte la visée de son enseignement (« leur faire
aimer le métier ») a sa propre expérience (« comme on m’a fait aimer »). En revenant a la littérature,
nous pouvons aussi rapprocher cette visée de transmission de la passion du métier a la volonté de
préserver le métier appris, de lui donner une continuité a travers une reléve bien formée et qui aime
son métier.

5.1.3. Rendre ce qui a été offert

Nous retrouvons la logique de don et de contre-don de fagon plus explicite encore dans les extraits
suivants. En effet, certaines personnes mettent I'accent sur I'importance de se positionner dans la
continuité de leur formateur ou formatrice afin de donner a leur tour ce qui leur a été offert.

« [...] et puis c’est vrai que la, la formation professionnelle euh, m’a toujours tenu a cceur
parce que c’est important pour moi de transmettre ce que mon patron d’apprentissage m’a
appris [...] ca me semblait tout a fait normal que je continue dans le créneau que m’avait
offert mon patron d’apprentissage [...] » (monteur électricien, PME).

« [...] rendre ce que mon maitre d’apprentissage m’avait donné a I’'époque. [...] Je pense que
toute ma base de formation est faite sur lui je dirais » (horloger, PME).

Les deux formateurs ci-dessus motivent leur engagement dans la fonction en se référant a ce que
leur formateur leur a donné durant leur apprentissage dans une volonté de redonner ce qui leur a
été transmis, dans une logique de continuité. Ainsi, ces deux extraits mettent en lumiére que
I’endossement de la fonction de formation, en reproduisant celle de leur formateur, semble une
maniere de lui rendre symboliquement ses enseignements, percus comme des dons a transmettre a
la releve. Devenir formateur est alors une fagon de s’insérer dans la continuité de la fonction de
formation antérieurement occupée par son formateur. Par ailleurs, cette retransmission donne une
continuité non seulement a la fonction de formation mais aussi au systeme d’apprentissage méme
dans lequel I'acte de transmettre prend place. Ainsi, dans cette perspective, c’est a la fois le métier et
le systeme dans lequel il est transmis qui sont préservés.

5.2. La figure négative du formateur ou de la formatrice : une inscription en
rupture

Certaines personnes interviewées mettent en évidence I'expérience difficile qu’elles ont connue au
cours de leur apprentissage. Dans ces cas, c’est la personne formatrice dévalorisante et le manque
d’encadrement qu’elles mettent en évidence qui, comme dans les cas précédents, influent sur leur
transition a la fonction de formation.

5.2.1. Rompre avec la dévalorisation

Certaines personnes affirment avoir eu une expérience d’apprentissage difficile a cause du
comportement de la personne en charge de la formation. Ces situations montrent que
I’endossement de la fonction et leur appropriation peuvent représenter une sorte de compensation
par rapport a la figure d’'une personne formatrice dévalorisante.
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« [...] Ben, moi j'ai eu un formateur qui était assez cassant, quand ¢a n’allait pas, il tirait en
bas, plutét que de tirer en haut. On voyait que ¢a I'embétait d'avoir un apprenti dans les
pattes. On se sentait un peu de trop quoi » (mécanicien de précision, PME).

Cette personne désigne son formateur comme « cassant » et souligne la dévalorisation vécue
pendant ces années. Elle se souvient de son formateur comme une personne qui n’avait aucune
motivation a former des apprenti-e-s au point qu’elle éprouvait le sentiment « d’étre de trop ». Cette
situation I'a marquée dans I'endossement de la fonction de formation. En effet, elle affirme que
maintenant :

« [...] je fais plein d'encadrement » (mécanicien de précision, PME).

Dans ce cas, la figure du formateur joue un réle « en négatif » dans 'endossement de la fonction de
formation et dans la posture assumée par la personne interviewée. En effet, elle ne s’inscrit pas dans
une logique de reproduction de cette figure mais en rupture avec celle-ci. Cet aspect est montré par
sa réponse au manque de soutien vécu pendant son apprentissage par le « plein d’encadrement »
gu’elle met en place en tant que formatrice.

5.2.2. Rompre avec le manque d’encadrement

Le manque d’encadrement au cours de I'apprentissage a été vécu par un formateur qui dans I'extrait
suivant exprime I'impact que cette situation a eu dans I’endossement de la fonction.

« Et puis heu moi je vais dire j'ai eu de la chance. J'ai eu un tres mauvais apprentissage. Je
n’avais pas de patron. Et heu... enfin le patron il était toujours heu jamais la, je n’avais pas de
responsable qui s'occupait de moi, on avait beaucoup de personnel non qualifié dans la
boulangerie, donc heu j'ai appris mon métier presque heu... enfin beaucoup tout seul. [...] Et
puis aprés quand je suis sorti de I'apprentissage, je m'suis dit "Ca c'est... ¢a ce n’était pas
normal. Et ¢a doit pas étre comme ¢a." Alors en fin de compte j'ai voulu faire mieux que ce
qu'on a fait avec moi. [...] Et je pense qu’en fin de compte, c'est pour ¢a que je suis devenu
peut-étre heu... que j'aime former, parce que j'ai mal été mal formé. Enfin voila » (spécialiste
en restauration, PME).

Ce formateur souligne le manque d’encadrement et I'absence de professionnels dont il a fait
I'expérience en tant qu’apprenti. Il congoit cette expérience comme une chance puisqu’il en tire sa
motivation a assumer la fonction de formateur. En effet, la prise de conscience du manque de suivi
vécu pendant son apprentissage et le fait d’avoir appris le métier « tout seul » lui ont donné la
motivation de s’engager dans la mission de former les apprenti-e-s en rompant avec le mauvais
apprentissage dont il a fait expérience.

Nous pouvons retrouver dans les extraits suivants la mise en évidence du manque de suivi qui
impliquait un manque de reconnaissance et de valorisation du travail accompli.

« Ouais, on a appris beaucoup mais parce qu’on était trés autonomes. A la fin on était
extrémement autonomes, mais j'aurais préféré, de mon sentiment d’apprenti, avoir
quelqu’un un peu plus présent qui voie mon avancée, et qui valorise mon travail. [...] Qui
reconnaisse que j'ai bien fait mon journal de travail... [...]. Alors maintenant je ne veux pas
renouveler I'expérience comme ¢a, c’est pour ¢a que je... je... je suis trés présent pour leur,
leur encadrement justement » (technologue en denrées alimentaires, GE).

Ce formateur distingue son vécu en tant qu’apprenti et le regard qu’il porte la-dessus maintenant. Il
déclare avoir appris le métier de facon autonome et de ne pas avoir été vraiment suivi. Ainsi, il
souligne qu’il aurait préféré avoir une personne valorisante et reconnaissante de son travail et de son
évolution dans I'apprentissage du métier. Pour ces raisons, il assume sa fonction a l'inverse de celle
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endossée par ses formateurs et formatrices. Il affirme étre trés présent dans I'encadrement de ses
apprenti-e-s.

Du méme avis est la formatrice suivante pour laquelle au manque de suivi s’ajoutait un manque de
compréhension du sens du travail a accomplir.

« [...] je retiens beaucoup que j’ai pas été suivie [rit]. Et ¢a ¢a a été je pense un handicap pour
ma formation ensuite, y’a beaucoup de choses que... Voila, ¢a c’est un peu ce que je peux en
ressortir. Je n’avais pas réellement de suivi. On m’a trés vite donné des responsabilités sans
vraiment réaliser que... je ne comprenais pas le sens de ce que je faisais, je le faisais peut-étre
trés bien mais je ne comprenais pas pourquoi on le faisait [...] Et... et du coup j’ai jamais fait le
lien avant, mais c’est quelque chose que j’insiste beaucoup maintenant avec mes apprentis
[rit], on ne fait pas les choses comme ¢a, parce qu’il faut les faire » (éducatrice sociale, PME).

Cette formatrice souligne le manque de suivi auquel elle a été confrontée pendant son
apprentissage. Dans cette situation, elle n’avait pas de personne de référence a laquelle s’adresser.
Ainsi, en plus d’avoir eu trés t6t des responsabilités a endosser, elle affirme ne pas avoir compris le
sens du travail gu’elle devait accomplir. Cette situation renvoie a la question de l'utilisation des
apprenti-e-s comme main-d’ceuvre bon marché, immédiatement inséré-e-s dans I'exécution du
travail sans avoir d’espaces de réflexion a propos de celui-ci. Cet apprentissage caractérisé par
I’'absence de personne formatrice I'a marquée, au point qu’elle rompt avec cela en insistant dans sa
posture sur le suivi des apprenti-e-s et sur I'explication des taches a accomplir.

6. Conclusion

Au terme de nos analyses a partir des entretiens menés avec des formateurs et formatrices en
entreprise, une série d’éléments peuvent étre relevés en guise de conclusion.

Tout d’abord, la figure du formateur ou de la formatrice rencontré-e durant I'expérience
d’apprentissage par les personnes interviewées apparait comme centrale, par rapport a la transition
a la fonction de formation. Plus précisément, de nos analyses ressortent deux figures de formateur
ou formatrice, I'une positive et I'autre négative. Ces figures influencent fortement I'arrivée a la
fonction mais de maniere différente. La grande majorité des personnes formatrices qui se réferent a
leur formateur ou formatrice en parle positivement. Dans ces cas, il ressort de maniere frappante de
leur discours le désir de redonner a la personne formatrice ce qu’elle leur a offert (connaissances,
soutien, passion pour le métier). Cette logique de don contre-don se manifeste concretement dans
I’endossement de la fonction de formation et la reproduction, a I'égard de la reléve, de la posture de
la personne formatrice rencontrée. Par contre, certains formateurs ou certaines formatrices gardent
une image négative de la personne qui les a encadré-e-s pendant leur apprentissage. Dans ces cas,
nous avons pu relever un endossement de la fonction en rupture par rapport a cette figure négative.
Ainsi, devenir formateur ou formatrice pourrait étre lu comme une sorte de compensation, voire de
revanche par rapport a la figure d’une personne formatrice dévalorisante et/ou absente. La fonction
de formation est alors congue comme une mission afin de former la reléve a I'inverse de la fagon
dont elles et ils ont été formé-e-s.

A partir de ces éléments d’analyse, nous pouvons avancer que de ces discours ressort de maniére
transversale une figure «idéale » de formateur ou formatrice vers laquelle les personnes
rencontrées tendent : une figure soutenante, valorisante et reconnaissante du travail accompli par
les apprenti-e-s, passionnée par son métier qu’elle transmet a la reléve.

Ensuite, c’est I'impact, en termes d’autrui significatif, de la figure de la personne formatrice qui peut
étre souligné. Dans la littérature sur les trajectoires des formateurs et formatrices en entreprise, la
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thématique des autrui significatifs est traitée sous la forme de « rencontres marquantes avec un ami,
un colléegue, un patron qui accélérent ou orientent le parcours personnel, qui lui donne du sens »
(Capdevielle-Mougnibas et al., 2013). La figure du formateur ou de la formatrice n’a pas
nécessairement été relevée par la littérature a ce niveau. Par ailleurs, dans les cas analysés, cet
autrui significatif est associé a deux autres éléments influencant I'endossement de la fonction: la
volonté de transmettre le métier ainsi que la passion pour celui-ci. Par conséquent, la figure de
formateur ou formatrice est centrale ici, puisque qu’elle est vue comme étant a l'origine de cette
volonté de transmission, et partant, de préservation d’un métier, ou en tout cas de certains savoir-
faire liés a I'exercice d’une activité professionnelle (Capdevielle-Mougnibas et al., 2013).

Un autre aspect sur lequel il est important de revenir au terme de ces analyses est la notion de
transition a la fonction de formation. En nous référant a la fois a ce qui a émergé de I'analyse des
focus groups (Besozzi et Lamamra, soumis) et aux résultats ci-dessus, la transition a la fonction de
formation peut étre considérée comme un processus qui commence avant I'entrée en formation
qualifiante, qui permet d’acquérir le titre de formateur ou formatrice en entreprise, et qui se déploie
de maniere flexible au long de leur trajectoire. En effet, la motivation a endosser la fonction peut se
construire bien avant I'entrée en formation, par exemple durant leur expérience d’apprentissage,
comme nous I'avons montré plus haut. A travers la poursuite de 'analyse des entretiens et des focus
groups, nous aurons la possibilité de comprendre si cette transition est vécue comme un passage
d’une situation professionnelle a une autre, une évolution ou une réorientation ou encore une
bifurcation dans leur parcours professionnel.

Finalement, une autre perspective d’analyse s’ouvre ici. Alors que nous avons montré que
I'expérience d’apprentissage des formateurs et formatrices en entreprise peut étre un levier de
compréhension de leur trajectoire et de leur transition a la fonction de formation, nous
présupposons que ces trajectoires et ces modalités d’engagement sont affectées et révélatrices des
caractéristiques du monde du travail contemporain en Suisse romande. Par exemple, certaines
personnes formatrices pourraient chercher dans la fonction de formation un espace éloigné des
regles de la production intensifiée ou du « sale boulot » aprées avoir expérimenté une intensification
des rythmes de travail ; d’autres choisiraient la fonction formatrice afin de résister aux injonctions a
la polyvalence et a la flexibilité ; pour d’autres encore, la fonction ouvrirait la voie a un changement
de statut socioprofessionnel, voire a des formes plus symboliques de promotion professionnelle.
Ainsi, I'articulation entre trajectoire, fonction de formation et rapport avec le monde du travail
demande a étre approfondie, ainsi que la place de I'expérience d’apprentissage a ce niveau, congue
comme la premiére rencontre avec le monde du travail et comme un espace de socialisation
professionnelle (Lamamra et Duc, 2012).
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Du héros au quidam : reconversion professionnelle,
ajustement biographique et (contre)vocation

Richard Solti

1. Problématique et contexte de la recherche

La reconversion professionnelle des militaires pose, avec une acuité particuliere, la question de
I'ajustement biographique lié au fait de changer de métier. En effet, considérer I'armée comme un
lieu d’activité et de parcours professionnel nous permet d’ouvrir un espace privilégié pour observer
et rendre compte des stratégies d’adaptation a I'ceuvre chez les individus pour dépasser une
discontinuité dans un parcours professionnel. Dans cette perspective, et a travers le vécu d’une telle
transition, de nombreuses questions tracent les contours de notre problématique et parmi elles :

Sur quelles ressources internes s’appuyer pour changer de statut symbolique (du « héros » au
« quidam ») ? Quel impact aura cette reconversion sur la cohérence globale d’un parcours de vie et
sur I'image de soi ? Quelle légitimité donner a une orientation professionnelle consécutive a un
départ qui ne serait pas désiré ?

Le présent article, élaboré a partir d’entretiens menés avec des militaires en reconversion® et de
personnels chargés d’orienter ces militaires?, a pour objet d’apporter quelques éléments de réponses
a ces questions. Ainsi, aprés un rappel des enjeux statutaires et symboliques liés au passage de la
« vie militaire » a la « vie civile », nous aborderons la reconversion comme une mise en crise de
I'identité personnelle. Puis, a partir notamment de la notion de « mythe personnel », nous
examinerons l'ajustement autobiographique qu’opérent ces militaires en voie de devenir des
citoyens « comme les autres » et d’embrasser une vie professionnelle beaucoup plus « ordinaire ».

1.1. ’armée comme « matrice » culturelle

Dans bien des aspects de leur discours, la maniére dont les soldats définissent leur identité puise
dans l'imaginaire du héros. L'armée et le métier de militaire suscitent en effet de nombreuses
représentations pittoresques évocatrices d’ardeur et d’une vie de courage beaucoup plus intense et
incomparable aux autres. Lorsqu’ils définissent I'engagement inhérent a leur métier, les militaires se
réferent a un profil d’homme ayant comme but de poursuivre un idéal, capable de courage et faisant
preuve d’abnégation « jusqu’a la mort » :

« A 'armée on est soldé, pas payé. On est payé parce qu’on est militaire, ailleurs on est payé pour un
travail. C’est I'état de militaire qui fait la solde, pas le travail, cela renvoie a la question des horaires.
C’est un meétier qui peut nous amener au sacrifice ultime » (Entretien avec des conseillers
d’orientation du ministére de la Défense) ;

« Il'y a la notion de service jusqu’au sacrifice supréme. C’est une forme d’idéal, on s’engage aussi par
conviction, par foi » ; « je vois des trucs que personne ne voit, faut savoir que la guerre en Lybie |...]
méme si je ne suis pas super fier d’avoir fait la guerre en Lybie, c’est mon métier, je suis payé pour ¢a,
quelque part j’ai signé pour ¢a, quoi... » (Albert).

! Nos entretiens ont été menés dans le cadre d’une étude longitudinale qui avait pour objet de suivre le processus de
reconversion de six militaires pendant deux années, a raison d’un entretien tous les six mois (quatre entretiens au total par
personne soit, vingt-quatre entretiens).

? personnels militaires et civils employés par le ministere de la Défense.
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Dans leurs discours, leur identité professionnelle semble étre a I'origine de valeurs différentes, voire
antagonistes, clivées en deux « mondes » : le monde civil et le monde militaire®. Car, d’un coté, il v
aurait un systeme de valeurs qui serait uniquement orienté vers des considérations vénales dénuées
d’ordre et de discipline, et de I'autre, celui d’'un engagement désintéressé et sacrificiel pour un idéal
qui transcende l'intérét individuel : « Moi je sais que quand je me léve demain, je sers I'armée, je sers
la France, moi je sais que demain si je vais faire ma protection, je vais protéger la base aérienne donc
je vais protéger une enceinte militaire, quelqu’un qui bosse dans une boite civile... protéger un Auchan
ou un Carrefour, je pense pas qu’il ait des valeurs » (Michel).

La culture « d’unité », 'abnégation, le sacrifice, I'esprit de corps, la confiance, la cohésion sont autant
de mots et de symboles qui représentent des éléments fondamentaux dans la construction
identitaire des militaires. La finalité « opérationnelle » que le sociologue C. Weber (2012) résumera
comme le droit de tuer et d’étre tué, souligne a elle seule que I'identité professionnelle des militaires
se fonde sur un certain nombre de rites, de symboles et de cérémonies qui leur rappellent
guotidiennement leur appartenance a une communauté singuliere. Parmi ces symboles, nous
trouvons au premier chef le drapeau qui marque la subordination du militaire au politique, et renvoie
aux notions de service et d’obéissance : « Etre militaire, c’est avoir accepté la clause de la mort
possible au combat pour défendre son pays. Quels que soient I'époque ou le pays, il existe une
spécificité particuliére du militaire qui en fait un étre différent du citoyen ordinaire qu’il est toutefois »
(Boéne, 1990).

Constituée d’'un systeme pyramidal extrémement hiérarchisé, I'armée s’appuie sur des valeurs
basées sur le patriotisme, le don de soi par le sacrifice et I'obéissance, ainsi que sur la valorisation de
caractéristiques telles que la force physique et morale, |'agressivité, I'héroisme, le courage, I'audace,
ou encore l'autorité. Ces caractéristiques peuvent s’opposer a celles pouvant étre valorisées dans le
secteur « civil » comme la négociation, la conciliation, la collégialité ou la prise en compte des
émotions. Ainsi, les enjeux de I'abandon de leur statut par les militaires en reconversion
professionnelle recouvrent bien d’autres aspects que l'apprentissage d’'un nouveau métier. Parmi
eux, la « conservation de soi» et «l'accommodement biographique » semblent constituer des
soubassements a partir desquels devra se batir une nouvelle identité personnelle et professionnelle.

1.2. La reconversion professionnelle : une « crise » de la représentation de
Soi ?

Statutairement, lorsqu’ils ne sont pas « de carriére » et/ou n’ont pas réussi a le devenir, les militaires,
doivent t6t ou tard se reconvertir dans la « vie civile »* en y cherchant un nouveau métier (selon le
ministere de la Défense, prés de 30 000 militaires sont concernés chaque année). Se reconvertir est
donc pour ces derniers une obligation alors méme que certains d’entre eux se sont engagés par
vocation. Ces éléments de réalité propres aux militaires illustrent les tensions potentiellement
dévastatrices a I'ceuvre dans la reconversion professionnelle. En effet, d’'une certaine maniere, les
militaires sont appelés a vivre, a I'échelle d’une transition de vie, le passage d’une socialisation
traditionnelle a une socialisation moderne, ce que les sociétés humaines ont mis des siecles a opérer.

Le concept de « crise » développée par Dubar (2012) nous semble particulierement heuristique pour
illustrer ce processus. Dubar nous permet de problématiser justement la notion d’identité dans et
par le social, c’est-a-dire comme le produit de nos socialisations successives. Son postulat de base est
gu’il n’existe aucune identité essentielle, elles sont toutes des appellations relatives a une époque
historique et a un type de contexte social. |l décrira comme « crise » une « phase difficile traversée
par un groupe ou un individu [qui] renvoie a l'idée d’une rupture d’équilibre entre diverses

Termes utilisés majoritairement par les militaires lorsqu’ils évoquent le passage « a la vie civile ».
4 . o . . . . o) . . . . .
Le terme de « vie civile » est employé par les militaires pour désigner les dimensions de la vie sociale hors de I'armée.
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composantes » (2012, p.9). De ces composantes, il définira deux modes d’identification : « l'identité
pour soi », celle revendiquée pour soi-méme et « lidentité pour autrui », celle attribuée par les
autres. En rendant compte des mutations sociales, du délitement des grands systemes symboliques,
et de la déstabilisation des anciennes formes identitaires qui étaient plutot communautaires, Dubar
décrit un contexte social qui rend, pour les individus, I'identification a des collectifs et a des réles
établis de plus en plus problématiques. Il prolonge ainsi la pensée (antérieure) de la dynamique
historique de l'identité d’Elias (1987). Dubar, influencé par Marx et Weber, prolongera l'idée du
processus de civilisation d’Elias, en évoquant le passage d’'une dominante communautaire a une
dominante sociétaire. Il précisera que si ces formes identitaires se succédent dans le temps, elles ne
sont jamais véritablement dépassées car elles coexistent, plus ou moins et suivant des rapports
variables chez les individus.

L'apport du concept de Dubar, dans le cadre de notre recherche, tient en ce qu’en combinant les
modes d’identification et les formes identitaires (dont nous rappelons qu’il ne s’agit pas pour lui
« d’identités personnelles » au sens de désignations singulieres de soi), il définit la notion de crise
comme la rupture et la mise en question de I'équilibre permettant de se définir, définir les autres, se
repérer, comprendre le monde et se projeter dans I'avenir. Par ailleurs, en soulignant que cette
« crise » conduit les individus a devoir affronter I'incertitude et la précarité « en tentant de lui donner
un sens », il interroge les ressources dont disposent les individus, et la maniére dont ils procédent,
pour les dépasser ou s’en accommoder. Parmi ces incertitudes, il y a le travail, dont il défendra Ia
centralité dans la vie personnelle et sa place éminente dans le processus de socialisation et de
définition de soi.

Le concept de «crise » tel qu’il est développé par Dubar nous semble donc heuristique pour
envisager la reconversion des militaires comme un processus de passage d’une forme statutaire a
dominante communautaire (I'état de soldat en dehors de toute considération de spécialité ou de
production) vers une forme sociétaire. Cette derniére renvoie au statut de salarié, aux notions de
métier et d’emploi, dans une perspective marchande (sociétaire), qui par ailleurs est porteuse
d’émancipation vis-a-vis de I'autorité. Aussi, la notion de « crise » pour qualifier le vécu des militaires
en reconversion prend ici tout son sens, car elle suppose des antagonismes, des contradictions et un
renoncement a ce qui constitue un systéme de valeurs antérieur pour un autre, mettant en question
la permanence et la stabilité de Videntité pour soi et de I'identification pour autrui.

Les travaux du psychologue Erik Erikson permettent de prolonger cette réflexion. Le théoricien de la
crise de I'adolescence emploie pour sa part le terme de « crise » pour évoquer un processus marqué
par des ruptures et des conflits : « non point pour désigner une menace de catastrophe mais un
tournant, une période cruciale de vulnérabilité accrue et de potentialités accentuées et, partant, la
source ontogénétique de force créatrice mais aussi de déséquilibre » (Erikson, 1972, p. 98). Méme s'il
soulignera le réle des interactions sociales dans sa construction, Erikson soutiendra que l'identité
s’établit a partir de crises successives qui se poursuivent tout au long du cycle de la vie. C'est-a-dire
qgue méme a lI'age adulte, les individus peuvent connaitre, lors de transitions ou d’événements
particulierement marquants de leur vie, des réaménagements de leur identité. Il considérera
I’adolescence comme une phase de crise résultant de confusions identitaires et d’'une problématique
en création : se sentir le méme dans des contextes différents et dans le temps. Selon Erikson, la crise
conduit également a des mouvements régressifs a travers lesquels les individus renouent avec des
comportements archaiques : « la perte de la fonction du moi qui consiste a maintenir la perspective
et I'attente entraine une évidente régression a I'époque de la premiére enfance » (1972, p.190).
Erikson propose en cela un cadre temporel au vécu de la crise, qui conduirait les individus a
s’appuyer sur des vécus antérieurs pour en sortir. Les « confusions identitaires » décrites par Erikson
a I'adolescence prennent donc un statut de ressources transitionnelles qui constituent une forme
de « savoir-faire » pour faire face a une crise, dont nous avons déja souligné le statut de passage :
« se pencher sur un certain nombre d’abimes constitue une activité normale donnant lieu a des
expériences qui deviennent par la-méme plus accessibles au contréle du moi » (1972, p.172). Ces
théories ont donné lieu a des travaux en éducation, dont ceux de Lesourd (2009), qui a désigné ces
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ressources transitionnelles chez I'adolescent et chez I'adulte comme des « savoir-passer » mis en
ceuvre de maniére plus ou moins consciente, pour traverser des situations d’incertitude et opérer
ainsi une reconstruction biographique. Ce « voyage dans le temps » qu’opérent les individus,
notamment dans des moments de « crise », nous amene a envisager la notion de construction
biographique, dont nous allons essayer de tracer les contours.

2. Cadre conceptuel

Nous venons d’observer que se sentir « le méme » ou rester « fidele a soi » dans un contexte de
reconversion professionnelle nécessite des ajustements identitaires s’appuyant sur une continuité
historique antérieure afin de dépasser cet état de crise. Dans le prolongement des débats initiés par
ses illustres prédécesseurs présocratiques (Halpern, 2009), le philosophe écossais Mcintyre (1981)
mit en évidence une association possible entre identité personnelle et identité narrative. Selon lui,
toute activité humaine correspond a un « récit mis en acte » et serait structuré chronologiquement.
A la maniére d’un ouvrage, il comprend par conséquent un début, un milieu et une fin. Le sentiment
d’unité de la vie humaine est pour Mcintyre une « quéte narrative » qui implique la capacité
d’élaborer, de donner un sens et de s’approprier son propre récit de vie.

2.1. Se sentir étre soi malgré le changement

Paul Ricoeur a prolongé cette idée en considérant I'identité personnelle comme inscrite dans un récit
de vie. Pour lui, la vie humaine dispose d’une structure narrative qu’il nommera d’ailleurs « identité
narrative » (Ricoeur, 1990) et qui s’ancre dans notre mémoire et se construit a travers le récit de soi :
récit que nous racontons aux autres et a nous-mémes. L'individu est ici considéré comme auteur et
acteur de son récit. Selon le philosophe, I'identité est caractérisée par deux composantes l'ipséité et
la mémeté qui permettent d’établir le lien entre permanence et changement. La mémeté (identité-
idem) est la disposition acquise « a quoi il nous faut consentir » (1990, p.144) qui désigne I'ensemble
« des dispositions durables a quoi on reconnait une personne » (p.146), elle s'oppose a la différence,
au mouvant et aux variations. L'ipséité (identité-ipse) désigne, quant a elle, la pluralité et la diversité
proposant des modalités non identiques et irréductibles a la seule identité « sociale ». De ce point de
vue, l'apport de Ricoeur réside dans la démonstration du réle de I'identité narrative pour articuler
ipse et idem, plagant ainsi la question de la permanence dans le temps au cceur de la notion
d’identité et en y introduisant les dimensions du temps et de I'expérience. Revenons au processus
vécu par un militaire en reconversion, qui se voit dans |'obligation de devoir, en plus de
I'apprentissage d’un nouveau meétier, se « recomposer ». Il s’agit de trouver un équilibre avec des
exigences nouvelles portées par des valeurs différentes — parfois antagonistes. Il s’agit également de
trouver de nouvelles identifications signifiantes, tout en intégrant la modification de la perception de
I"'unité de soi par les autres. Cette recherche d’équilibre, si nous I'observons a partir de sa perspective
temporelle, prend la forme d’'un mouvement de synchronisation qui vise a discriminer ce qui peut
étre intégré de ce qui ne le peut pas. Ceci renvoie précisément au sentiment de « continuité
existentielle » d’Erikson (1972). Partant, nous pouvons faire I'hypothese qu’a l'instar du systeme
immunitaire de I'organisme humain, les militaires en reconversion sélectionnent des événements
biographiques antérieurs qui leur permettent de conserver un sentiment de cohérence avec eux-
mémes et de continuité existentielle. Ce mécanisme intégrateur permettrait, dans le méme
mouvement, le «rejet » d’éléments qui ne seraient pas « compatibles » avec une perception
antérieure de soi. Ainsi, cette sélection d’évenements serait a l'origine d’un réajustement
autobiographique, permettant aux militaires de donner du sens a leur reconversion en l'inscrivant
sur un continuum cohérent, méme lorsque celle-ci ne reléve pas d’un véritable choix.
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2.2. La reconversion professionnelle, une temporalité d’émergence et de
réécriture d’un mythe personnel

Le psychologue américain McAdams (1993), a travers sa théorie du « mythe personnel », soutient
que l'identité prend la forme d'une histoire compléte avec un cadre, des scénes, des personnages,
des intrigues et des themes. S’appuyant sur les travaux d’Erikson, il soutient que les individus
reconstruisent, a partir de la fin de I'adolescence puis tout au long de leur vie, leur passé en
réinterprétant les expériences vécues, afin d’anticiper I'avenir a partir d'une histoire personnelle en
élaboration. lls assureraient ainsi la possibilité, a travers leur parcours, d’'un sentiment d’unité et
d’une histoire cohérente de soi, a la fois pour eux, mais également pour leur entourage. Ainsi, ils
reconstruisent leur propre histoire elle-méme « figurée » par le présent et une conception plus ou
moins prégnante de leur devenir (Solti, 2016). McAdams soutient que le mythe personnel se
développe par stades successifs, a partir de I'’enfance, de maniere préverbale et a partir de processus
non-verbaux archaiques comme I’attachement précoce’, les sensations, I'affect ou les émotions. A
I’adolescence, le développement du mythe personnel se poursuit avec la construction d’un
ideological setting (1993, pp.80-81), c’est-a-dire un ensemble de valeurs et de croyances qui
serviront de cadre pour l'identité : « avant de savoir qui je suis, je dois d’abord décider de ce que je
crois étre vrai, bon ou faux » (p.81). Enfin, a I'dge adulte et jusqu’a la mort, le mythe personnel
continue son développement a travers le vécu des expériences, en fournissant toujours plus de
possibles a I'histoire de vie des individus. Le mythe personnel est donc un récit dynamique de soi,
construit au fils des expériences, de maniere plus ou moins implicite, plus ou moins imaginaire, et
capable de fournir de la contenance psychique dans les moments de crise existentielle ; une histoire
qui continue a étre révisée et racontée a soi, et aux autres, a mesure que I'on avance dans la vie
(p.11). Lorsque le mythe personnel ne parvient plus a assurer cette fonction, il doit étre modifié,
reconstruit : réécrit. Au cours de nos entretiens, nous avons observé dans le discours des militaires
en reconversion une recherche de mise en cohérence globale de leur histoire et, subséquemment,
une mise en cohérence de « I'épisode » armée, a l'intérieur de celle-ci. Ainsi, a mesure qu'’ils
avancent dans leur projet de reconversion, les militaires de notre échantillon ont inscrit de maniére
harmonieuse différentes étapes de leur vie sur un continuum temporel. lls ont opéré un mouvement
visant a étayer leur nouvelle orientation professionnelle en sélectionnant des éléments d’histoire de
vie qui remontent a une période plus ancienne que leur engagement a I'armée. Ces éléments sont
clairement désignés par eux comme des moments qui donnent un sens existentiel a leur nouvelle
orientation et qui, en quelque sorte « font la preuve » de la cohérence de ce choix. Paul souhaite
ouvrir un cabinet de sophrologie : « Ado, je me suis mis au yoga, un bouquin qui trainait sur I’étagére
de mon pere, et un bouquin qui m’avait bien plu, un regard sur la santé physique et mentale, un
regard aussi prophylactique que je trouvais bien plus responsabilisant, la prise en charge de la santé
actuellement est vraiment trés infantilisante... » (Paul). De son c6té, Albert s’est vu refuser sa
demande de renouvellement de contrat. Il se voit donc dans 'obligation de se reconvertir aprés 5 ans
d’armée. Il souhaite devenir télé pilote de drones afin de réaliser des photos aériennes : « Le milieu
aéronautique est I'une de mes passions. Tout commence le jour ol ma marraine qui travaillait chez
Air France m’a emmené pour mon premier voyage en avion a I’dge de 8 ans ou quand j’ai pu aider a
plier une montgolfiere qui s’était posée dans le champ a cété de chez moi a I'dge de 9 ans [...] Je
souhaite devenir photographe aérien en tant que télé-pilote drone. [...] ¢a fait deux ans que j'ai eu
cette idée, j’ai toujours voulu étre pilote d’hélicoptére. Pendant mes années passées dans I'artisanat,
avant 'armée, le déclic m’est venu de vouloir plus tard monter ma propre affaire. Dans mon métier
de militaire [...] (j’ai) plusieurs fois embarqué en hélicoptére de combat, je me suis passionné pour la
beauté de la vue aérienne |...] aujourd’hui c’est comme une évidence de vouloir faire le métier de
photographe aérien » (Albert).

La nécessité de « faire la preuve » semble répondre a deux obligations : I'une posée par le cadre-
méme du processus de reconversion du ministére de la Défense qui consiste a écrire son projet et a

> En référence 2 la théorie de I'attachement de Bowlby (1978)
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le faire valider par une commission; I'autre par une nécessité existentielle de maintenir une
continuité de I'image de soi pour dépasser le moment de crise que constitue la reconversion. Cette
recherche de preuve s’établit chez les militaires que nous avons interrogés, a partir de la sélection
d’événements de leur parcours de vie qu’ils ont tous situés dans I'enfance, afin peut-étre d’inscrire
plus en profondeur et en rendant plus consistant leur nouveau choix d’orientation. Ces événements
leur permettent de rendre compatibles deux univers de signification essentiellement disjoints, en
faisant la preuve que, plus que I'envie d’exercer un certain type de métier, ils sont — vraiment —
« faits pour ¢ca » ; comme si I'envie, ou simplement le choix d’exercer une profession ne suffisait pas.
Un autre cas de figure s’est posé dans le cadre de nos entretiens. L'un des militaires, contraint a se
reconvertir pour des raisons médicales, n’est pas décidé a quitter 'armée au moment de I'enquéte.
Cela se manifeste par une mise en échec systématique des possibilités de reconversion qui lui sont
offertes, 8 commencer par la session de bilan et d’orientation ° qu’il a refusé de faire. A la différence
de Paul et d’Albert, rien dans le discours de Michel ne laisse apparaitre la moindre projection hors de
I’'armée ou le moindre projet professionnel. Michel refuse I'idée de devoir quitter 'armée et pense
gu’en dernier recours, ses chefs vont le sortir de cette situation délicate. Il n’est aujourd’hui pas prét
a s’engager dans un processus qui lui ferait perdre son statut de militaire, lequel est intrinsequement
lié a son identité :

« J’ai toujours voulu étre soldat, porter un béret, les armes, le tir, c’était... j’ai toujours aimé ¢a donc
voila euh... je voulais... voila quoi... aprés I'uniforme quand je voyais les défilés et tout, quand je
voyais les militaires, voila, c’était la discipline, le respect, la cohésion, les valeurs... et puis petit, j’étais
déja comme ¢a, le respect la discipline... servir. Servir, ¢a ramene a étre quelqu’un, ¢a donne un
statut, quand on croise quelqu’un dans la rue habillé en jean et tee-shirt on dit « Ben voila ».
Quelqu’un qui va étre en costar, ben tout de suite, ca donne une autre image... quelqu’un qui est en
uniforme, ben on sait que... si on voit un pompier on sait que bon, c’est un pompier, il sert I’Etat, il
sauve des vies... » (Michel).

Notre hypothese explicative a ce stade est que pour commencer le processus de transformation de
son mythe personnel, il faut qu’au préalable Michel ait accepté, d’'une maniére ou d’une autre, l'idée
de son départ de I'armée, quand bien méme ce départ est subi.

3. Démarche de recherche

Les 24 entretiens menés dans le cadre de cette étude, conduits sous la forme de récits de vie, se sont
focalisés sur le theme de la reconversion dans le secteur civil. Nous avons donc demandé aux sujets
de raconter leur reconversion. S'il s’agissait d’étudier des aventures individuelles (Poirier et al, 1983)
de reconversion, il s’agissait en particulier d’en explorer les enjeux en termes de mythe personnel. En
cela, notre ambition visait a faire émerger a différents moments du processus de reconversion, les
expériences a partir desquelles le sujet produit, modifié, reconfigure son mythe personnel, et
comment il y intégrerait le changement d’environnement culturel et social, a travers I'expression de
la connaissance gqu’il en a, et de I'image qu’il en donne.

3.1. Méthodologie

Nous avons utilisé la technique de I'entretien guidé (op.cit., 1983, p. 219) c’est-a-dire une démarche
mixte alliant la directivité d’un guide d’entretien préétabli et évolutif, servant de cadre thématique,
et la non-directivité a I'intérieur de ce canevas d’entretien. Cette technique nous a permis a la fois de
susciter le récit de vie a partir de questions ouvertes tout en maintenant le cadre de I'entretien (ne
pas — trop — laisser digresser le sujet hors du champ de recherche), mais également de focaliser sur

6 . . . . . . . T . . . .

La session bilan orientation (SBO) est destinée aux sous-officiers et militaires du rang. Elle se déroule sur 5 jours. Animée
par un prestataire civil, elle est organisée au sein des centres interarmées de reconversion (CIR). A I'issue, une fiche
présentant les hypotheses de projets professionnels est jointe au dossier de demande d’aide a la reconversion.
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une situation vécue ou un évenement particulier. Ainsi le déroulement non-directif a I'intérieur d’un
canevas prédéterminé nous a permis de poser des questions pour préciser le récit et approfondir
chacun des thémes prévus. En effet, comme nous I'avons vu a travers les travaux de McAdams
(1993), les individus adultes organisent leur vie afin de reconstruire le passé et anticiper I'avenir pour
fournir a leur vie un certain degré d’'unité et de finalité. La situation d’interlocution que suscite
I'interview de type récit de vie provoque, chez le sujet qui (se) raconte, la mise en intrigue (Ricoeur,
1983) de son histoire au sein d’'une trame temporelle continue — d’un tout cohérent — qui integre des
discontinuités, des expériences diverses, des évenements signifiants, et des motifs dans la totalité
d’une méme histoire. Ce processus de totalisation, qui engage le mythe personnel du sujet, s’inscrit
dans un moment particulier, celui de I'entretien, mais il s’inscrit également dans une autre
temporalité, celle de son processus de reconversion. Ainsi les questions posées avaient pour objet de
faire émerger, a différents moments du processus de reconversion et en prenant en compte le
présent de l'interviewé qui s’exprime, les « informations autobiographiques » que le sujet mobilise et
leur construction dans le discours, pour illustrer, contextualiser et argumenter son parcours et
échafauder ainsi une histoire cohérente soutenant une « certaine idée de soi ».

3.2. Analyse des entretiens

La « mise en récit de soi » provoquée dans le cadre des situations d’entretien génére un « projet
narratif » chez le sujet qui est invité a se raconter dans un cadre précis. Cette notion de projet
narratif a été mise au travail par Fournier (2010) et ses travaux sur la conversion religieuse. Ce projet
narratif s’élabore a partir des représentations que le sujet a de lui-méme au moment de |’entretien,
des modeles disponibles dans son milieu social de référence — dont I’Armée fait partie, et dans une
visée de construction de nouveaux liens sociaux et professionnels avec la société civile qu’il doit
rejoindre. En partageant son récit, I'individu construit du lien social : il affirme son identité a un autre
qui lui renvoie en retour une image en adéquation ou au contraire en inadéquation avec celle qu’il a
de lui-méme. Cette situation de récit de soi met donc a I'épreuve la représentation de soi a un
moment donné. Cependant, si la situation d’interlocution génere une présentation de soi, au
moment des entretiens, elle se situe dans une autre temporalité, celle de la mise en intrigue et de la
redéfinition d’un « soi » qui doit intégrer une projection dans I'avenir d’ancien militaire et de futur
civil. Cette projection correspond au projet narratif : ce qu’il avait prévu de dire de lui-méme au
début de I'entretien. Or, nous faisons I’hypothése que ce projet narratif subit des ajustements a la
fois en raison de la projection qu’induit le theme de la reconversion, des demandes de précisions du
chercheur au cours de I'entretien, et par la répétition des entretiens. C'est dans une perspective
longitudinale — c’est-a-dire en sachant qu’il y d’autres entretiens programmés - que le sujet
doit faire tenir ensemble et articuler les nouveaux évenements, les nouvelles expériences, les
nouvelles rencontres, les nouveaux projets ou au contraire les renoncements ou les « retours en
arriére », intervenus dans l'intervalle des entretiens. Ainsi, pour que le récit de soi soit cohérent, le
sujet doit révéler des éléments, mobiliser des expériences, donner des « raisons » ou des explications
gu’il n’avait pas l'intention de révéler, dévoiler ou donner initialement. Dans le cadre de notre
analyse, nous avons donné un statut particulier a ces ajustements car ils offrent des indices pour
appréhender le réajustement du mythe personnel. Au début de sa narration, le sujet a donc un
projet narratif qui peut se modifier soit par I'exercice méme de la mise en récit, soit par
I'intervention du chercheur, soit par la multiplication des entretiens dans le temps, soit par un effet
d’interaction entre ces trois causes.
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Conclusion : savoir reconstruire son passé pour supporter
I’arbitraire du présent

Pour les militaires, s’adapter a un changement tel que celui engendré par la reconversion
professionnelle provoque inévitablement une « crise » de la représentation de soi que nous avons
défini a partir de deux modeles interprétatifs. Le premier, modélisé a partir du concept de « crise
d’identité » développé par Dubar, mobilise la sociologie pour faire état du passage d’une forme
d’identification et de socialisation a une autre. Il s’agit d’éclairer un mouvement, plus ou moins
conscient, qui consiste a I'abandon d’un systeme de socialisation antérieure (communautaire)
véhiculé et transmis par I'armée, reposant sur la suprématie des identifications culturelles et
statutaires portées par l'institution. C'est-a-dire qu’au cours de leur processus de reconversion, les
militaires sont conduits a devoir s’émanciper d’un cadre auquel ils adhéraient, souvent par
conviction, pour entrer dans un monde fait de liens et de modeéles d’identification différents
(sociétaires) qui les invitent notamment a se réaliser individuellement (Dubar, 2012). De ce point de
vue, la reconversion des militaires « implique des conversions identitaires faisant passer les individus
de membres assujettis (mais aussi plus ou moins protégés) a des sujets acteurs mais beaucoup plus
exposés et incertains. C’est la raison pour laquelle il ne peut se produire sans crises et que celles-ci
prennent aussi la forme de crises existentielles et subjectives » (Dubar, 2012 p.224).

Le second modele interprétatif que nous avons choisi d’utiliser a permis de porter notre attention sur
le processus intrapsychique permettant d’opérer cette « conversion » en lui donnant un sens. Pour
cela, nous avons mobilisé le concept de « mythe personnel » développé par McAdams, et montré
que la réécriture du mythe personnel assure la possibilité, malgré la rupture que constitue la
reconversion professionnelle, de maintenir un sentiment d’unité et une histoire cohérente
produisant du sens a la fois pour soi, mais également pour les autres. Pour les militaires cette
réécriture semble fournir la possibilité de s’accommoder d’un départ de I'armée plus ou moins
consenti, ou d’un choix d’activité professionnelle plus ou moins dépendant de facteurs externes.
Enfin, a partir de I'étude d’une situation d’échec dans la reconversion, nous avons tenté de mettre en
lumiere que les résistances a un départ imposé rendent impossible la reconversion, en bloquant le
processus de transformation du mythe personnel. Nous pouvons donc faire I'hypothése que la
réussite de la traversée existentielle que constitue la reconversion professionnelle est corrélée a la
capacité qu’ont les individus de transformer et de réécrire leur mythe personnel. Ce mécanisme de
transformation que nous pouvons qualifier d’intégrateur suppose également le « rejet » d’éléments
qui ne seraient pas « compatibles » avec une image antérieure de soi, procédant en cela comme un
« systéme immunitaire » qui discriminerait « le soi » du « non soi ». Processus d’intégration et de
rejet qui nous conduit a complexifier encore l'interprétation de la réussite ou de I'échec d’une
reconversion professionnelle. Outre le fait d’éclairer autrement les processus identitaires a I'ceuvre,
cette étude nous permet d’ouvrir a une compréhension différente des stratégies d’adaptation et des
savoirs spécifiques qui y sont liés. Elle met aussi en évidence les ressources internes dont disposent
les individus pour dépasser une discontinuité dans leur parcours professionnel.
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Enfants d'ouvriers a I'école de l'agriculture : quelles
transitions ?

. . *
Laure Minassian

Introduction

Quels mobiles poussent des enfants d’ouvriers et d’employés et d’inactifs, a priori éloignés du
monde agricole, et parfois du monde rural, a passer le Baccalauréat agricole en alternance dans
Iinstitution scolaire Maisons Familiales Rurales ? Cette orientation inaugure-t-elle un simple temps
de transition ou une bifurcation aux conséquences durables ? A quelles conjonctions d’éléments
variés font-ils face et en quoi leurs manieres d’'y répondre agissent sur leur devenir une fois franchi
ce niveau de diplome ? L'enquéte ethnographique présentée s’appuie sur un suivi de sept
années d’une classe de 15 éleves agés de 18 a 25 ans environ, c'est-a-dire de leur entrée en
formation et jusqu'a cing années apreés la sortie de I'année terminale du Baccalauréat professionnel
Conduite et Gestion d’une Exploitation Agricole. Sur quinze éleves, cing sont enfants d’agriculteurs :
leur avenir dans le monde agricole est-il mieux assuré que pour les autres? En croisant des
entretiens en début de formation, des questionnaires, des observations de classe, de hombreux
échanges sur Facebook (de leur sortie du lycée jusqu’a aujourd’hui) et des entretiens téléphoniques,
des dynamiques de parcours se dégagent. Ces dernieres ne sont ni prédéterminées, ni le produit d’'un
libre arbitre radical.

Dans un premier temps, il apparait que le contexte de scolarisation en partie structurant permet
d’éclairer le point de vue des éléves au moment de leur entrée en MFR. Dans un second temps, nous
verrons que les stratégies déployées pour faire face aux situations auxquelles ils ont été confrontés
infléchissent notablement le devenir de certains d’entre eux, ce qu’illustrent enfin quelques portraits
biographiques.

1. Contexte. Les maisons familiales rurales, un
enseignement principalement agricole destiné a
homogénéiser des éleves réputés hétérogenes,
scolairement et socialement

1.1. Enfants d’agriculteurs et enfants d’ouvriers ruralisés

Que la classe suivie soit composée principalement d’éléves non issus du domaine agricole ne doit
rien au hasard. En effet, 'enseignement agricole a connu de nombreuses mutations et son public est
moins souvent issu des catégories paysannes que par le passé. Alors que ces derniers représentaient
80 % du public dans I'ensemble de I'enseignement agricole dans le milieu des années 1970 (Bonniel,
1972), ils sont aujourd’hui 8 % de ce méme public toutes filieres et niveaux de dipldmes confondus
(Minassian, 2015). Ces transformations ont touché les maisons familiales rurales (MFR), c'est-a-dire
des établissements d’alternance congus dans les années 1930, historiquement organisés et

* Laboratoire Education-Scolarisation, Université de Paris 8 / Université de Caen.

107



Les transitions professionnelles tout au long de la vie : nouveaux regards, nouveaux sens, nouvelles temporalités ?

structurés en associations et officiellement inclus au systeme éducatif dans le contexte de crises des
années 1970-1980, a un moment ou le chémage incite a recourir aux formations alternées. Ces
changements ont eu pour conséquence d’accroitre le nombre d’éléves issus de catégories sociales et
de niveaux scolaires hétérogenes la ou I'enseignement était congu pour des éléves socialement et
scolairement homogénes (Minassian, 2015).

Par conséquent, la composition sociale de la classe suivie n’est que la concrétisation d’un processus
historique : sur quinze éléves, dix d’entre eux ne sont pas originaires du secteur agricole, et parmi les
éléves non originaires de ce milieu la plupart sont fils et filles d’employés et d’ouvriers (voir tableau
1, annexes). Cette hétérogénéité sociale rend difficile la description de cette classe comme un
collectif sauf a préserver deux plans d’observation : le méme et le différent. En effet, I’hétérogénéité
sociale est doublée d’'une hétérogénéité scolaire : alors que Daphné (pére menuisier dans une usine ;
mere aide cuisiniére®) est orientée dés la fin de la cinquiéme en quatrieme d’alternance en MFR,
Manon (pére chauffeur-livreur ; mére employée de service) a obtenu le baccalauréat ES (Economique
et Social). Toutefois, le dénominateur commun de leur parcours scolaire reste d’avoir été confronté a
des difficultés scolaires s’inscrivant dans des phénomeéenes de ségrégation qui affectent
majoritairement les catégories populaires (Broccolichi, 1998) et dont le redoublement constitue un
jalon de scolarité fréquent. Mais méme ce dénominateur commun est a nuancer car ces
phénomeénes ont pu avoir plus ou moins d’intensité. lls dépendent par exemple des résistances des
familles au jugement professoral et a ses conséquences. Dans la classe, ces résistances sont plus ou
moins fortes selon la position sociale des parents: tandis que Nick (pére reprographe; mére
gestionnaire) a poursuivi sa scolarité jusqu’en troisieme générale contre 'avis des enseignants et a
obtenu le Dipldme National du Brevet, Jérome (péere agriculteur ; mere agricultrice) a, sur le modeéle
de Daphné, été orienté en troisieme MFR sur les conseils des enseignants et n’a pas obtenu le
Diplome National du Brevet.

D’autres éléments contextuels relevent de cette dualité du « méme et du différent ». Sur le plan du
méme, les familles sont trés souvent nombreuses, la plupart des éleves sont issus de fratries d’au
moins trois enfants (sauf deux) et prés de la moitié d’entre eux sont des ainés (cf. tableau 1 en
annexes). Mais les postes auxquels accedent certains de leurs fréres et soeurs peuvent étre tres
divers : Erwin (quatrieme d’une fratrie de quatre) a une sceur « RH au CNRS » et un frére blcheron
(voir tableau 1). Toujours sur ce modele, si la plupart des éléves sont issus de la campagne, certains
le sont suite a un déménagement, d’autres sont nés et grandissent dans les quartiers populaires de
grandes villes. Pourtant sous cette apparente diversité ils ont en partage le projet, au début de leur
formation, d’accéder a une position sociale grace a I'enseignement agricole par alternance.

Les professions des parents sont reportées telles que les éléves les ont écrites dans un questionnaire ouvert.
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Encadré 1 ¢ La démarche : une enquéte ethnographique croisée

Le souci de « triangulation » des sources a conduit a sélectionner des corpus variés, a croiser les échelles
temporelles et les méthodes. Outre d’élargir « le périmetre des matériaux considérés comme pertinents »
(Boutet, Demaziere, 2011), ce procédé favorise la construction d’analyses au plus prés des données de
terrain, par confrontations successives.

Deux grands moments ponctuent la constitution du corpus :

Le premier coincide avec le moment ou les éléves sont en formation CGEA. Le temps de présence long du
chercheur en établissement (pendant plus de 6 mois) permet de restituer des éléments fins qui se jouent
pendant cette période. Des séances de cours ont été filmées, des entretiens d’'une durée comprise entre
une et deux heures par éleve ont été passés, la fréquentation des éleves dans les couloirs, auprés du
babyfoot, au foyer a permis de relever des indices de leurs manieres d’étre, de faire, de penser le monde.
La deuxiéme partie de I'enquéte s’est déroulée au cours des cing années qui ont suivi la classe de terminale
notamment au travers d’échanges via Facebook. Dans cette deuxieme phase, les éleves ont raconté leur
histoire en impliquant le chercheur dans les différents événements qui ont ponctué leur vie: leurs
anniversaires, leur(s) recherche(s) d’emploi, la venue au monde d’un enfant, bien qu’ils sachent que nos
échanges s’inscrivent dans le cadre de la recherche universitaire. Outre ces données, un entretien
téléphonique a été réalisé avec la plupart des éléves en fin de période afin qu’ils puissent revenir sur leur
trajectoire, les étapes successives qu’ils ont connues et donner une interprétation a posteriori de leur
devenir. C'est bien souvent ceux qui s’en sortent le mieux qui acceptent aussi le plus facilement de revenir
sur leur parcours a I'age de 25 ans environ, c’est-a-dire a I'entrée dans la vie adulte, si I'on prend comme
critere I’age a partir duquel il existe une intervention étatique, par exemple a travers 'accés aux revenus de
solidarité (Van de Velde, 2009).

1.2 Quand I’avantage comparatif de I’enfant d’agriculteur se dissout dans une
ruralité périurbaine ?

Bien que les éleves soient socialement et scolairement hétérogénes, ils convergent dans le projet
d’occuper une position dans le monde grace a I’enseignement agricole et aux stages que leur procure
leur statut scolaire de I'alternance. Leurs projets ne sont pourtant pas identiques, mais ajustés a leur
perception du monde : Paul-Antoine (pére homme politique d’un pays d’Afrique; mére femme
d’affaire en Afrique) souhaite surtout apprendre I'agriculture pour « rapporter les meilleures
techniques » dans son pays et devenir « I’espoir de tout un peuple » ; Amanda (pére de profession
Non Renseigné ; mére intérimaire) espére que cette formation Iui permettra de s’occuper « des
animaux sauvages en Afrique » ; Manon (pére chauffeur-livreur ; mére agent de service) aimerait
devenir employée agricole ; Valentian (pére agriculteur ; mére aide-soignante) nourrit le projet de
reprendre |’exploitation de son pére.

Ces projets ajustés vont s’ordonner et se classer autour d’un étalon commun qui se décline sous des
normes et des valeurs dans lequel le langage joue un rdle prépondérant. Les codes langagiers du
groupe comprennent |'usage d’inflexions proches du cliché du parler paysan comme si le métier était
déja incorporé. Tous les éléeves méme ceux n'ayant pas vécu a la campagne adoptent cette norme.
Ces inflexions se doublent d’un vocabulaire technique (« enrubannage », « désilage », mais aussi
« breuvage », « dormage » ; ces derniers termes sont volontairement « empaysannés » comme pour
couvrir le monde d’un sens spécifique), mais aussi d’hexis corporel : les manieres de marcher peu
souple ou la virilité est mise en avant par la valorisation d’un corps robuste participe du classement
des individus, les filles adoptant les mémes codes de facon plus euphémisée. La compétence des
sujets a verbaliser les inflexions attendues, a user du vocabulaire technique ou a montrer la
robustesse du corps constituent des manifestations objectives de normes et valeurs. En entretien, un
éléeve exprime la nécessité de référer tout acte, tout capital, tout objet a cette structure symbolique
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pour étre reconnu des autres: « Au début j’ai eu du mal a comprendre ce que disaient les autres, mais
on s'y fait, a force, on apprend en écoutant » (Erwin, pére menuisier ; mére infirmiére).

De cette maniére, les éleves (re)produisent une structure et y adhérent de facon différentielle,
reproduisent et construisent des normes qui les mettent en contact avec un monde social spécifique.
Ils éprouvent leur degré d’investissement ou de conversion en employant un langage d’entre-soi,
entre gens du méme monde et élaborent ainsi un réseau commun de solidarités et de concurrences?
dont quelgues-uns sont peu a peu écartés: ceux qui sont les plus éloignés du monde agricole,
subissent le poids de cette violence d’autant plus s’ils n"en possédent pas les codes. Dans cette
course aux classements et aux déclassements, les fils d’agriculteurs s’en sortent mieux que les autres
et cette différence ne vaut pas seulement par le langage, méme s’il joue sa part, mais se cumule a un
ensemble de petites choses : trouver facilement un maitre de stage ; considérer le travail agricole
comme une évidence ; accéder a des responsabilités en stage (savoir traire les vaches tout seul,
savoir labourer, etc.). Dans ce décor fait de gestes, de rituels qui participent de I'imposition d’un
ordre et de son assimilation, les fils d’employés et d’ouvriers tentent d’entrer en course, certains
parviennent a rattraper d’assez prés les premiers, c’est le cas pour Jenny, Manon et Quentyn. Jenny
(pére couvreur, mere calibreuse) doit cette affiliation en partie a ses voisins agriculteurs dont il se
considére comme |'un des fils : « Wah ¢a c’est parce que c’est des voisins qui sont agriculteurs et puis,
un jour, ils m’ont proposé de venir chez eux et puis, apres j’ai jamais arrété d’étre chez eux. C’est ¢a
qui m’a (2 secondes) fait la vocation. (...) je sais pas, je me sentais autant bien chez moi que chez eux.
». Il en va de méme pour Manon (pere chauffeur-livreur ; meére agent de service), hébergée par ses
beaux-parents agriculteurs: « j'ai un copain depuis presque deux ans, et il vit avec, il habite la
campagne, il a des oncles agriculteurs et tout ¢a (...) moi au début, j'étais dans l'idée d'aller dans les
écoles pour m’occuper des ch’vaux, et j'ai discuté avec ces gens-la et ils m'ont dit dire « n’y a pas
d’débouchés » et puis je suis allée chez eux voir, voir comment ¢a s’passait dans la ferme et, j'ai adoré
tout de suite ». Quentyn (pére ouvrier d’usine ; mere surveillante dans une cantine) parvient lui aussi
a rejoindre ce groupe « naturellement destiné » a un devenir dans I'agriculture. Cette fois c’est moins
par des tiers que Quentyn s’affilie, que par ses facilités a se saisir de savoirs techniques agricoles.
Toujours prompt a montrer cette culture en cours, il s'impose et obtient un titre presque formel
puisque ses camarades le désignent comme « Major de la promo».

Ces quelques individus parviennent a rejoindre le groupe « naturel » en se conformant par avance et
non sans effort aux normes et valeurs du milieu d’accueil. lls contribuent ainsi a leur réactualisation
et a pérenniser leur effet d’'imposition, malgré les profondes mutations du secteur. Les différents
écarts de classement se reconduisent-ils dans I’'emploi ? L’affiliation par le biais de I'intégration a une
famille d’agriculteurs perdure-t-elle au-dela du temps de formation ?

2. Le devenir des éleves : des transactions entre I’entrée
dans le champ et la précarité de I’emploi

Evidemment loin d’étre uniforme, le devenir des éléves a emprunté des voies diverses. Si comme on
pouvait s’y attendre, tous ne deviennent pas exploitants agricoles, douze d’entre eux sont restés
dans le secteur économique de I'agriculture au sens trés large (on a considéré I'activité de chauffeur-
livreur de bovins comme appartenant a ce secteur). De ce point de vue la transition par les MFR
s’avere une bifurcation durable. En revanche, les individus accedent a des emplois plus ou moins
précaires. Un des éléments structurels évident est qu’au sortir de la formation, a performances
scolaires égales, la catégorie sociale des parents semble jouer en faveur ou en défaveur des éleves.

La conservation, dans les transcriptions qui suivent, de mots inachevés, d’élisions vise a redonner un peu de
ces inflexions. On a appliqué le méme principe aux hésitations, aux mots répétés, pour transcrire des
positionnements en cours d’élaboration.
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En effet, alors que Laurent et Valentian (fils d’agriculteurs) ont un parcours professionnel sécurisé,
celui de Jules et Erwin est beaucoup plus aléatoire. Ces quatre éléves sont pourtant similaires du
point de vue des parcours scolaires antérieurs a la formation et des performances scolaires pendant
la formation. Mais Erwin et Jules, outre leurs difficultés scolaires, sont aussi moins dotés en
ressources sociales, culturelles et patrimoniales. L’accumulation de ces obstacles pese assez
lourdement sur leur avenir.

2.1. De l'installation a I’'emploi précaire : tenter de se stabiliser a défaut de
s’installer. Un groupe « patrimonial » et des trajectoires tangentes.

Tableau 1 » Devenir des éleves deux ans et cing ans apreés la sortie du Baccalauréat professionnel

agricole
Eléves Situation 2 ans apreés le bac Evénements personnels Situation 5 ans apres le bac

0 Sébastian Chauffeur de semi-remorques Mariage Chauffeur, transport de bestiaux
S Jérome BTS Voyage VRP, en produits d'élevage
§ Valentian Salarié agricole chez son pere Rencontre de sa Installé comme exploitant avec son pere
5 compagne
:g Laurent Salarié agricole chez son pere Salarié agricole chez son pere
2 Mikael Employé dans deux fermes (deux  Accident du travail Salarié agricole a temps-plein sur une
* mi-temps) exploitation

Erwin Porcher Achat d’une maison a Vacher en intérim

rénover

Jérémie BTS Vacher / porcher en intérim
v Jenny Salarié en exploitation agricole Mariage Salarié agricole a temps-plein, en CDI
§ Jules Soigneur-animalier, vacher, Déménagement Contrat de 3 mois dans un parc
3 porcher en intérim zoologique
§, Nick BTS Voyage Salarié.en CDD (7 mois) dans un parc
S _ zoologique _
<  Paul Chanteur a Paris Rencontre de sa Chanteur a Paris
%’ compagne . .
S Quentyn BTS Rencontre de sa Salarié a temps-plein sur une
& compagne exploitation agricole
Q  Amanda Formation en comptabilité NC NC

Daphné Retour chez ses parents Inactive NC

Manon En formation fromagere En arrét maladie pendant Salariée agricole en CDI a temps plein

un an, Un enfant

Le tableau 2 ci-dessus montre que du point de vue des professions des parents, les fils d’agriculteurs
préservent un avantage différentiel. Chez les fils d’exploitants, deux groupes peuvent étre identifiés :
ceux qui travaillent dans les exploitations versus ceux qui travaillent dans le domaine para-agricole
(tableau 3 en annexes). Jérome et Sébastian correspondent au second groupe alors qu’aucun éléve
non fils ou fille d’agriculteur ne travaille dans le secteur para-agricole cinqg ans apres la sortie du
Baccalauréat. Valentian, Mickaél et Laurent ont de leur c6té bénéficié de parcours sécurisés :
Valentian est devenu exploitant agricole avec son pére comme il le projetait en début de formation,
Mickaél et Laurent sont ouvriers agricoles a temps-plein, un des deux chez son pere, préalable
fréquent a une installation.

Si étre fils d’agriculteur apparait comme une protection, ce constat ne s’applique pas aux éléves de
parents ouvriers ou employés méme si les grands-parents étaient agriculteurs. Daphné et Jérémie
correspondent a cette catégorie et ne parviennent pas a se stabiliser dans I'emploi. Le patrimoine
familial, qui est aussi un patrimoine de I'entre soi permettant d’étre reconnu dans ce secteur

BN

professionnel, n’existe plus pour eux. On touche incidemment a un enjeu historique de la
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paysannerie francaise: le partage et la transmission du patrimoine foncier, qui resurgissent
périodiquement dans les questions matrimoniales (Bourdieu, 1972).

2.2. Groupe reclassement agricole et confinement dans la précarité

Plusieurs autres éléves tirent leur épingle du jeu. Fils et filles d’employés et d’ouvriers, ils
parviennent a s’insérer dans le milieu agricole de facon durable. Jenny, Quentyn et Manon
constituent ce groupe et bénéficient de contrats en CDI a temps-plein. lls actualisent le versant
positif de la notion de « perspective », telle que I'a thématisé Becker, c’est-a-dire un ensemble
d’actions et de représentations mobilisées pour parvenir a une fina l'issue d’une bifurcation ou
d’une transition redéployant le champ de possibles (Becker, 1961). Cet ensemble d’actions et de
représentations étaient déja a I'ceuvre en formation et les stratégies qu’ils avaient ébauchées a I'age
d’environ 18 ans ont porté leurs fruits (devenir I'expert technique de la classe ; habiter chez ses
« beaux-parents » agriculteurs alors que I’habitat d’origine se trouve dans une banlieue populaire ; se
considérer et étre considéré comme « le deuxieme fils » de voisins agriculteurs). En revanche,
d’autres éléves n’ont pas su ou pu mettre en ceuvre les mémes types de stratégies et se trouvent
confinés en emploi précaire (cf. tableau 4 en annexe).

3. Quelques portraits

3.1. Les individus non issus de I’agriculture mais qui y réussissent : un habitus
de petite classe moyenne fondé sur le volontarisme plus que sur la « bonne
volonté culturelle », une transition réussie

Certains individus de la classe ont su, mieux que d’autres, tirer parti des espaces de possibles et de
contraintes qui s’offraient a eux en opérant des transformations radicales dans leur vie. Proches des
enfants d’agriculteurs de la classe, ils considérent leur parcours comme le résultat du travail.
« Travailler » et « s’accrocher » sont les termes les plus communs des entretiens téléphoniques
passés avec les éléves. Leurs représentations peuvent étre rattachées a un habitus caractérisable par
le volontarisme dont ils font preuve. Manon, seule fille de la classe a étre restée dans le secteur de
I"agriculture tandis qu’elle est originaire d’un quartier populaire d’une grande agglomération, illustre
assez bien cette tendance. Parmi I’'ensemble des éléves de la classe, elle est celle qui posséde le plus
fort capital scolaire de la classe : elle a obtenu un baccalauréat ES, malgré une scolarité difficile et de
mauvais rapports avec ses camarades de classe. Sa conversion a |'agriculture doit beaucoup a la
famille de son ami de I'époque, aujourd’hui devenu son compagnon avec lequel elle a fondé une
famille. Fascinée par les chevaux (dont les portraits font la une de son profil Facebook), elle
souhaitait au départ s’orienter vers une formation conduisant aux métiers du cheval. Elle choisit
finalement de suivre une formation agricole sur les conseils de la famille de son ami. L’affiliation au
secteur économique, a la formation et a sa nouvelle famille semble faire bloc dans sa représentation
de I'avenir et des possibles :

Manon : Mmh, ben je vis avec, j'ai un copain depuis presque deux ans, et il vit avec, il habite la
campagne, il a des oncles agriculteurs et tout ¢a, (...) et j'ai discuté avec ces gens-la, parce que
comme j'adore tous les animaux, je m'intéressais a tout ¢a, (...), et puis je suis allée chez eux voir, voir
comment ¢a s’passait dans la ferme et, j'ai adoré tout de suite, et tous les week-end, quand j'allais,
parce qu'il habite a x, j'allais a x pour le week-end, j'allais avec les canards avec les vaches et voila ».

Lors de sa formation, elle énumeére ses difficultés pour trouver sa place et pour adhérer a I'esprit de

la classe, mais aussi pour trouver un maitre de stage, tout autant que dans I’activité de stage durant
lequel I'agriculteur maitre de stage s’amuse d’elle, en particulier de sa condition féminine :
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Manon : « j’sais pas comment déja j'aurai plus de force parce que, des fois il me demande un truc et
je n’y arrive pas, méme si j'y mets toute la volonté, parce qu’il y a des portes, elles ne sont pas droites
enclenchées, et il faut les attacher, ben j'ai beau y mettre toutes mes forces et toute I'envie, et des
fois aussi sur les grosses bottes de paille, il y a des ficelles, il m’donne un couteau et tac (elle fait le
geste pour montrer comment il coupe la ficelle) et moi j'y passe trois heures, et j’y arrive pas parce
que son couteau il est nul, mais lui, il a une force pas possible, et c'est plein de choses comme ¢a. La
force, les portails des fois que je n’arrive pas a fermer, et je lui dis j'ai beau y mettre toute l'envie, tout
mon ceeur j'vois bien, et puis il rigole (elle rit) ».

Sa belle-famille I’encourage, lui conseille de persévérer, puis face a I'enlisement de la situation lui
recommande de changer de stage. Ses nouveaux maitres de stage lui confient alors des taches plus
traditionnellement dédiées aux femmes : transformation de viande au départ puis fabrication de
fromages a partir de lait de vache. A la fin de sa formation, elle est recrutée dans cette exploitation
et suit, dans le cadre de son emploi, une formation de trois mois pour devenir fromagere. Cette
derniere formation a été profitable pour elle, puisqu’elle a pu changer d’emploi, se reconvertir dans
la gestion d’un troupeau de chévres c’est-a-dire des animaux petits et faciles a manipuler
comparativement aux bovins. Aujourd’hui en emploi a temps plein, outre la traite et le suivi du
troupeau, elle est affectée a la fabrication du fromage et a la vente directe. Autrement dit, elle a
bénéficié d’'une conjonction d’événements qui lui a permis de trouver un sous-secteur dans lequel
s’articule production agricole, emploi dans I'agroalimentaire et vente, davantage en correspondance
avec un emploi a sa mesure.

3.2. Les enfants d’agriculteurs : un habitus d’indépendant infléchi par la
recherche de bénéfices secondaires a la sécurité, une transition d’héritiers

Quand les enfants d’agriculteurs reviennent sur leur parcours, ils expriment eux aussi une forme de
volontarisme, mais de fagon plus souple que pour les individus non issus du domaine agricole. Moins
séveres avec eux-mémes, ils se montrent plutét bienveillants lorsqu’ils évoquent leur parcours
scolaire. En ce qui concerne les stages, ils mettent en avant I'importance du réseau de sociabilité
plus que le sens du travail. Selon ces derniers, il faut d’abord que la qualité du travail soit reconnue
parce qu’elle constitue une facette de la réputation du stagiaire : « quand tu travailles bien, ¢a se sait
dans les campagnes » est un énoncé récurrent lors de I'entretien téléphonique. Dans cette exigence
de reconnaissance s’exprime un habitus a base de corporatisme qui se manifeste a travers ces
propos au degré fin des gestes de métier effectués sur le lieu du stage. Le sentiment d’appartenance
a une corporation est suffisamment ancré pour que les fils d’agriculteurs se sentent sécurisés au
point de s’autoriser a tester d’autres voies. Le cas de Jérome fils et petit-fils d’agriculteurs est
emblématique de ce type de parcours. En difficulté scolaire, il a d( changer plusieurs fois d’école,
parfois pour éviter un enseignant avec lequel la famille était en conflit, parfois pour fuir des
camarades d’école. Apres un redoublement en cinquieme qui ne permettait pas, selon les
enseignants, un passage en quatrieme de collége, la famille a opté pour une orientation en
guatrieme de MFR, une institution qu’elle connaissait. En début de formation, Jérome déclarait s’étre
« tout de suite senti mieux » dans cette école. Il disait partager plus d’affinités avec ses pairs
comparativement a sa scolarité antérieure et a retrouvé des copains gqu'’il fréquentait déja avant son
entrée en formation.

Parmi ses projets en début de formation, Jérdme souhaitait poursuivre ses études, voyager puis
s’installer. Au sortir du baccalauréat, il décide de poursuivre en BTS, puis s’expatrie pendant un an en
Nouvelle-Zélande ou il occupe des emplois sur d’'immenses exploitations de 2 000 ou 3 000 vaches
(comparativement, le troupeau moyen francais est de 50 vaches, Agrimer, 20133). Il termine son

? Les synthéses de France Agrimer, disponible sur :
http://www.franceagrimer.fr/content/download/22294/183352/file/SYN-LAI-1-Sortie%20des%20quotas%20laitiers.pdf,
2013.
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périple en Indonésie ou il rencontre Nick, un autre éléve de la classe, lui aussi en voyage dans cette
région. Sur son profil Facebook, Jérdme a raconté son BTS, en particulier son humeur a différents
moments de la rédaction de son rapport de stage, a posté des photos de ses voyages, presque
exclusivement des paysages. Aujourd’hui « VRP » comme il se définit, il travaille dans un groupe
industriel spécialisé dans I'alimentation des bovins, il « roule » selon son expression et a la charge
commerciale d’un territoire qu’il connait bien puisqu’il s’agit de rencontrer et de fidéliser les
agriculteurs de la commune de son pere et des communes avoisinantes. Finalement, I'obtention d’un
BTS, son expérience des voyages plus ou moins en solitaire et I'appartenance au milieu agricole
contribuent a cette insertion aisée selon lui, il est vrai qu’il est resté moins d’une semaine en
recherche d’emploi a son retour en France.

3.3. Les individus non issus du domaine agricole, mais qui y restent en emploi
précaire : un habitus populaire de soumission sans réticence aux contraintes,
une transition rattaché a une certaine représentation de la ruralité

Pour ceux restés dans l'agriculture, mais en emploi précaire, c’est davantage la multiplicité des
expériences qui ressort de leur parcours. Cette pluralité d’expériences s’accompagne d’une
revendication identitaire par la mise en avant de |'attachement au monde paysan et au terroir, plus
que leurs homologues mieux stabilisés. Autrement dit, ils cultivent un habitus flexible qui trouve un
appui dans une représentation du monde rural comme un espace de sociabilité se suffisant a lui-
méme. Erwin illustre assez bien cette tendance.

Issu de la méme ville que Manon, Erwin a rencontré plus de difficultés scolaires et a suivi une
troisieme professionnelle dans un lycée agricole. Son frere, devenu blcheron, avait effectué une
partie de sa scolarité en MFR, Erwin a suivi le méme chemin. Plut6t taciturne, il a peu réussi a
s’intégrer au groupe. En échec en MFR, il décroche de sa formation avant la fin de son cursus et opte
pour une formation professionnalisante de trois mois en Bretagne pour devenir porcher.

A la suite de cette formation, il trouve un emploi & temps plein en CDI. Sa photo de profil Facebook le
met en scéne avec les porcs de I'exploitation avec une apparente bonne humeur. Lassé des porcs et
de son employeur, il quitte son travail et se lance dans I’achat d’une maison a rénover, puis se tourne
vers des emplois de vacher. Aujourd’hui, il occupe un poste en intérim dans lequel il remplace
I’employé permanent en congé maladie.
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Les photos de profil Facebook des individus en emplois précaires et non issus de I’agriculture :
adaptation aux lois du marché, mais réappropriation de la nécessité comme identité culturelle

Erwin : I'apprentissage de la précarité et euphémisation du « goiit de la nécessité » en « golit pour
la liberté »

Erwin en 2012, Photo de couverture Erwin en 2015, Photo de couverture

Les photographies sur le réseau Facebook renseignent doublement sur les individus, non seulement sur
leur situation sociale, mais aussi sur ce qu’ils valorisent de leur vie et ce qu’ils considerent mériter d’étre
« posté » puisque le compte est renseigné par lutilisateur. A ce titre, les clichés constituent une
présentation de soi en acte quotidien (Maresca, Meyer, 2013). Nous ne sommes plus ici dans un « art
moyen » (Bourdieu, 1965) qui serait devenu du go(t social de tous, mais d’un objet instrumentalisé par
lequel des événements quotidiens sont fixés. Cette « Kodak culture » (Chalfen, 1987) donne a voir des
sociabilités de proximité et dynamiques par la mise en scene d’individualités dans le réseau numérique
(Beuscart, Cardon, Pissard, Prieur, 2009) qui peut donner lieu a des conversations entre proches, avec des
inconnus (Miller, Ewards, 2007). Le corpus, dont les photos d’Erwin sont issues, est essentiellement
constitué par les images dites « de couverture », c'est-a-dire celles qui s’affichent en haut des pages du
profil. La temporalité des événements a été considérée comme la composante d’'un processus
d’appropriation des contraintes et des tentatives pour s’en affranchir, c’est pourquoi le recueil (d’'une
cinquantaine de photos) contient des photos a I'ouverture du compte et de plus récentes. Ont été ajoutées
a ce recueil des images contenues dans les pages du profil (photographies, citations) lorsqu’elles sont
particulierement illustratives.

Ces différents éléments montrent que I'insertion d’Erwin est moins rentable sur le plan économique
et du point de vue de la stabilité de 'emploi que celle de Manon ou encore que celle de Jérome. Mais
parallelement on peut souligner en quoi le profil d’Erwin nous informe de la compétence de
réinvention de modes de socialisation. En effet, Erwin posséde une vie culturelle et amicale, ce qui
constitue déja un capital. Parmi ses centres d’intéréts, en dehors des animaux, il semble apprécier ce
gu’il nomme des « gadoue-parties », c’est-a-dire des regroupements en plein champ plutét boueux
ou les gens dansent entre autres sur de la musique techno. La thématique du regroupement et de
« la prochaine teuf » est récurrente sur son compte.

Ce capital s’étend a des modes d’expression qui empruntent a la revendication permettant de
transformer nécessité en choix de vie (Grignon et Passeron, 1989).
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Pour les riches
des couilles en or

pour les pauures
des nouilles encor' ¥

G TR o

2 1&{-{.‘3‘
(Posté sur la page Facebook d’Erwin).

Si le manque d’aisance économique est palpable sur son profil, la retraduction opérée par Erwin
reléve du passage d’un « godt de la nécessité » (Bourdieu, 1979) en un go(t pour la liberté. Il achéte
par exemple un camion visiblement d’occasion, pour transporter des objets ou des amis mais aussi
pour y dormir en cas de soirée prolongée.

& 2 nouvelles photos

Partager

12 personnes aiment ¢a.

Conclusion

La maniere dont les individus vont globalement anticiper les contraintes auxquelles ils seront
confrontés, les stratégies qu’ils vont déployer, c'est-a-dire « tout un systéme de parades et de
coups pareils a ceux de I’'escrime ou des échecs » (Bourdieu, 1972, p. 1124), la faisabilité de leur
projet dans un champ constitué vont les amener a des positions sociales phénoménologiquement
différentes. Autrement dit, ils n‘auront pas obtenu d’avantages différentiels identiques, s’ils en
obtiennent, a la fois en raison de leur milieu de provenance et de la perception des marges qu’il leur
reste. La conjugaison d’un espace structuré par des contraintes et des possibles avec I'inventivité des
sujets prend corps dans des logiques a I'ceuvre.

Les trois portraits illustrent ces phénomeénes. Bien qu’étre une fille constitue un handicap a une
insertion professionnelle dans ce secteur d’activité, Manon fait ses preuves, « s’accroche » et trouve
une niche d’emploi ol s’articule production, transformation et vente directe, c’est-a-dire un travail
féminin d’employée agricole polyvalente. Le méme constat s’applique a Erwin. Davantage en
difficultés scolaires, il cherche a réussir son projet de départ par des voies détournées et accepte,
parfois s’'impose, de multiples transitions : les MFR, une formation professionnalisante de trois mois,
un déménagement dans une région qui I'éloigne de sa famille, des emplois de courtes durées, un
habitat en territoire rural isolé tandis qu’il est originaire d’'une grande agglomération. Par contraste
les fils d’agriculteurs de la classe possedent a 25 ans un éventail de perspectives d’avenir plus ouvert,
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ne s’estiment pas dans I'urgence de trouver un emploi pour vivre. Jérdme compte repartir en voyage,
Mickaél se donne le temps de réfléchir a son éventuelle installation, son péere « est encore jeune »
argumente-t-il, Laurent compte s’associer avec son pére dans les années a venir. En reprenant
Bourdieu, ce temps « libre et libéré des urgences et du monde » n’existe pas pour les autres éleves
qui doivent alors redoubler d’inventivité pour se maintenir dans le salariat agricole. Autrement dit, si
beaucoup des éleves de la classe finissent au vert, les conditions de vie changent drastiquement
selon I'appartenance sociale de départ. Etre enfant d’agriculteur demeure un avantage comparatif
qui permet de se dégager d’un ensemble de contraintes qui affectent habituellement les catégories
populaires parce qu’ils appartiennent, par naissance, a un corps professionnel qui résiste, malgré
tout.
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Tableau 2 » Contexte socio-familial et trajectoires des éléves

Profession de

Profession du  Professionde  Profession du la grand- Situation
Type de Profession de grand-pére la grand-mere grand-pére meére Rang de des Fréres
Eleves Genre troisieme suivie Profession du pére la mére paternel paternelle maternel maternelle fratrie et sceurs
Erwin Femme au Quatriéme 1/4 Frere Blcheron
M Professionnelle Menuisier Infirmiére Menuisier Chapeliére Ouvrier foyer sur quatre 2/4 Sceur RH CNRS
3/4 Sceur Secrétaire
1/5 Sceur Bouchére en supermarché
Jérémie Troisiéme sur _ 2/5 Soeur En formation infirmiére
M Technologique  Moniteur d'atelier Caissiere Agriculteur Agricultrice NC NC cing 4et5/5
Seeurs En cours de scolarisation
Premier sur 2et3/3
Jenny M Technologique Couvreur Calibreuse Imprimeur NC NC NC trois Freres En cours de scolarisation
L a Alternance ) ) ) ) ) ) ) ) ) Tromenje sur 1/3 Frére Conducteur d'engins agricoles
Jérome M (MFR) Agriculteur Agricultrice Agriculteur Agricultrice Agriculteur Agricultrice trois
2/3Frére Conseiller gestion agricole
Jules M Ouvrier Employée NC NC NC NC NC NC NC
Premier sur 2/4 Frére 3éme professionnelle
Laurent M Professionnelle Agriculteur Agricultrice Agriculteur Agricultrice Agriculteur Agricultrice quatre 3/4 Frere M1
4/4 Sceur cpP
Premier sur
Mikael M Professionnelle Agriculteur Agricultrice Agriculteur Agricultrice Agriculteur Agricultrice deux 2/2 Sceur Apprentissage en coiffure
Premier sur 2/3 Frere
Nick M Générale Reprographe Gestionnaire Patissier Infirmiére Ingénieur NC trois 3/3 Sceur En cours de scolarisation
Femme
Homme politique d'affaire en Premier sur
Paul Antoine M NC d’un pays d’Afrique Afrique NC NC NC NC cing NC Etudiants
1/4 Frére Porcher
Quentyn Surveillante de Quatrieme N i ”
M Générale Ouvrier d'usine la cantine Couvreur NC Menuisier Comptable sur quatre 2/4 Frére Gestionnaire super U
3/4 Frére Choémage
Sébastian M Professionnelle Agriculteur Agricultrice Agriculteur Agricultrice Agriculteur Agricultrice NC NC NC
Premier sur
Valentian M Technologique Agriculteur Aide-soignante Agriculteur Agricultrice Agriculteur Agricultrice deux 2/2 Sceur Primaire
Premiére sur 2et3/3
Amanda F Générale NC Intérimaire NC NC NC NC trois Fréres En cours de scolarisation
Alternance Menuisier dans
Daphné F (MFR) une usine Aide cuisiniére Agriculteur Agricultrice Agriculteur Agricultrice Fille unique
Agent de 1/4 Frére Etudiants
service dans Troisieme sur
Manon F Générale Chauffeur-livreur une maison de NC NC NC NC quatre 3etd/d
retraite Sceurs En cours de scolarisation
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Tableau 3 ¢ Transitions des éléves issus de familles agricoles

Eleves de parents et grands- Profession des Type d'emploi Précisions qualitatives sur Insertion
parents agriculteurs parents occupé cing ans I'emploi occupé (sécurité ou
apres la sortie de durée du
formation contrat)
Sébastian Agriculteurs Ouvrier qualifié Transport routier de bestiaux +
Jérome Agriculteurs Conseiller technico- VRP, secteur attribué: +
commercial commune de résidence de
son pére et communes
alentours
Mickaél Agriculteurs Ouvrier agricole +
Laurent Agriculteurs Ouvrier Agricole Ouvrier sur |'exploitation de +
son pere
Valentian Agriculteurs Exploitant agricole Installé avec son pere +
Eleves de grands-parents Profession des Type d’emploi Précisions qualitatives sur Insertion
agriculteurs et de parents parents occupé aujourd’hui I’emploi occupé (sécurité ou
ouvriers ou employés durée du
contrat)
Jérémie Pére: ouvrier Ouvrier agricole En intérim -
industriel; précaire
Mere: Employée non
qualifiée
Daphné Pére: ouvrier qualifié; Non connu Retournée vivre chez ses -
Mere: Employée non parents, Daphné n’a plus
qualifiée souhaitée communiquer
Tableau 4 ¢ Les éléves non issus du milieu agricole, mais restés dans ce secteur
Eleves de Profession des parents Type d’emploi occupé Précisions qualitatives sur Insertion
parents aujourd’hui I’emploi occupé (sécurité ou
ouvriers ou durée du
employés contrat)
restés dans le
secteur
agricole
Jenny Pére: artisan; Ouvrier agricole CDI Chez un voisin de ses parents, +
Mere: Ouvrier qualifiée voisin qu’il considérait au
début de sa formation comme
son pere adoptif
Quentin Pére: ouvrier non-qualifié; Ouvrier agricole CDI +
Mere: Employée non qualifiée
Erwin Pére : Quvrier qualifié ; Ouvrier agricole précaire Vacher en remplacement -
Mere : Ouvrier industriel temporaire d’une voisine
Jules Pere : Ouvrier ; Mére : Ouvrier agricole précaire Effectue des remplacements -
Employée dans un parc zoologique
Nick Pere : Ouvrier qualifié ; Ouvrier agricole précaire CDD de 7 mois a temps-plein -
Meére : dans un parc zoologique
Manon Pére : Quvrier qualifié ; Ouvrier agricole CDI A suivi une formation de +

Mere : Employée non-qualifiée

fromagere apres le bac pro qui
a favorisé son employabilité
sur des exploitations de
transformations et vente
directe
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Trajectoires des demandeurs d’emploi en activité réduite :
une analyse croisée quantitative et qualitative

— Résumé -

Sabina Issehnane*, Léonard Moulin**, Leila Oumeddour™ "

Le développement des formes d’emploi atypiques contribue a rendre de plus en plus poreuses les
frontieres entre chémage et emploi, et questionne notre systeme d’indemnisation du chGmage,
fondé principalement sur un modéle d’emploi salarié, stable et a plein temps. L’activité réduite
s’inscrit dans cette progression. Elle a connu une croissance réguliere depuis sa création. La
proportion de demandeurs d’emploi en activité réduite a triplé depuis le milieu des années 1990, et
elle a augmenté de plus de 80 % depuis la crise ouverte en 2008. Fin 2015, plus du tiers des 5,4
millions des demandeurs d’emploi inscrits en catégorie A, B ou C exercait une activité réduite.

L'activité réduite ne désigne pas seulement une activité exercée par les demandeurs d’emploi tout
en étant inscrits sur les listes de Pole Emploi, mais aussi la possibilité, sous certaines conditions, pour
les demandeurs d’emplois indemnisés, comme pour les bénéficiaires de I’ASS et du RSA, de cumuler
un revenu d’activité avec leur allocation. Son principe est le suivant: offrir la possibilité au
demandeur d’emploi indemnisé d’exercer une activité occasionnelle tout en continuant a percevoir
une partie de son indemnisation. Ce faisant, le demandeur d’emploi peut retrouver une activité
salariée sans pour autant y perdre en termes de revenus. Bien que I'assurance chOmage ait été
initialement congue pour indemniser le chdbmage total, les régles de cumul entre indemnisation du
chomage et revenu du travail nont cessé d’évoluer depuis 1961 et sont considérées comme
particulierement complexes. La possibilité de cumuler une activité réduite avec I'indemnisation du
chémage s’appuie sur I'idée qu’elle inciterait les demandeurs d’emploi indemnisés a reprendre une
activité méme si celle-ci est moins rémunérée que celle précédant leur inscription a P6le Emploi. Elle
s’inscrit donc dans la lignée des politiques de I'emploi qui répondent a une logique d’activation.

L'activité réduite caractérise ainsi a la fois : (1) une forme particuliére d’emploi, une situation entre
chomage et travail aux frontiéres floues ; (2) le passage de I'indemnisation chdmage d’un revenu de
remplacement a un revenu de complément ; (3) une politique active de I'emploi, car le cumul répond
a une logique d’incitation financiere au retour a I'emploi, quelle qu’en soit sa qualité.

Le développement de ce dispositif s’inscrit ainsi dans la progression des contrats temporaires et/ou a
temps réduit en France depuis 30 ans. Méme si la part des contrats a durée indéterminée reste
constante autour de 87 % des salariés du secteur privé, la part des CDD et de l'intérim dans les
embauches a connu une forte augmentation depuis 30 ans. Cette évolution s’est accompagnée d’une
réduction de la durée des contrats temporaires effectués. En effet, la moitié des CDD est désormais
d’une durée inférieure a 10 jours en 2013, contre 14 jours en 2012 (Bourieau, Paraire et Sanzeri,
2014). Introduite en juillet 2013, la majoration de la contribution patronale d’assurance chémage
pour les contrats de courte durée n’a apparemment pas eu d’effet sur la pratique des employeurs. La
fonction publique a aussi connu une croissance du recours aux emplois temporaires. Cette part est
méme plus élevée que dans le secteur concurrentiel (14,8 % contre 13 %), principalement sous la
forme de CDD (Barlet et Minni, 2014).

* Université de Rennes 2, CIAPHS — CNRS (EA 2241) et Centre d’Etudes de I'Emploi.
** Université Paris 13 Sorbonne Paris Cité, CEPN (CNRS UMR 7533).

*** Centre d’Etudes de 'Emploi.
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La compréhension de I'activité réduite est donc essentielle a I’heure ol le nombre de demandeurs
d’emploi ne cesse d’augmenter. Les recherches menées jusque-la sur I'activité réduite en France
portent principalement sur les effets incitatifs du dispositif sur le retour a I’emploi des demandeurs
d’emploi bénéficiaires (Fremigacci et Terracol, 2013 ; Granier et Joutard, 1999 ; Gurgand, 2009 ;
Fontaine et Rochut, 2014 ; Terracol, 2013). Certains travaux ont été menés afin de mettre en
perspective ce dispositif au regard des politiques menées dans d’autres pays européens (Tuchszirer,
2002 ; Huygues Despointes, Lefresne et Tuchszirer, 2001), tandis que d’autres se sont attachés a
comprendre les profils des demandeurs d’emploi passés par ce dispositif en proposant une typologie
des trajectoires (Eydoux, 1997).

Notre recherche vise ainsi a comprendre si la pratique d’une activité réduite conduit-elle
inéluctablement a s’inscrire durablement dans un parcours marqué par un recours de fagon durable
et répétée a des activités réduites ?

Cet article présente une analyse croisée quantitative et qualitative afin de mettre en évidence les
effets des différentes caractéristiques des demandeurs d’emploi sur leur trajectoire. Pour cela, nous
avons construit une typologie des trajectoires des demandeurs d’emploi qui ont eu recours a une
activité a partir d’'une méthode d’« optimal matching » en mobilisant un panel qui s’appuie sur les
données du FH-D3 et des DPAE. Cette analyse longitudinale permet de mettre en évidence des
groupes de trajectoires types en fonction du recours plus ou moins durable a une activité réduite et
la sortie vers un emploi lui aussi plus ou moins durable. Nous avons ensuite estimé I'effet des
caractéristiques individuelles sur I'appartenance a l'une de ces trajectoires types. Cette analyse est
ainsi couplée a notre enquéte de terrain qui permet d’éclairer les différentes trajectoires par les
parcours biographiques des demandeurs d’emploi en fonction de leurs caractéristiques.

L'utilisation d’une méthode d’appariement optimal a permis d’identifier différents types de
trajectoires des demandeurs d’emploi ayant recours a l'activité réduite. Cette typologie a ainsi
permis de dégager 6 groupes de trajectoires différentes : (1) une trajectoire marquée durablement
par une activité réduite « courte » ; (2) une trajectoire marquée par un retour durable dans un
emploi a durée indéterminée ; (3) une trajectoire marquée par de l'attrition ; (4) une trajectoire
marquée durablement par une activité réduite « longue » ; (5) une trajectoire de sortie vers les
CDD/CTT ; (6) une trajectoire durable sans emploi en catégorie A. Cette analyse met en évidence que
seuls 8% des demandeurs d’emploi s’inscrivent dans des trajectoires marquées par une sortie
durable vers un emploi a durée indéterminée. Tandis que 25% appartiennent a des trajectoires
marquées par une activité réduite durable, 30% présentent des trajectoires caractérisées par une
situation durable sans aucune activité au chmage.

Nos résultats montrent que les caractéristiques des demandeurs d’emploi qui ont eu recours a une
activité réduite influent sur leur trajectoire professionnelle. Ainsi, les séniors et les femmes qui ont
eu recours a une activité réduite ont moins de chances de se trouver dans une trajectoire
débouchant sur I'obtention d’un emploi, tandis qu’ils ont plus de risques de se trouver durablement
en activité réduite. Le fait d’étre plus diplémé et d’étre cadre accroit les chances de s’inscrire dans
une trajectoire marquée par un retour durable a 'emploi. En outre, le motif d’inscription joue sur
I'appartenance a I'une des trajectoires types. Les demandeurs d’emploi qui se sont inscrits suite a un
licenciement (économique ou autres) ont ainsi plus de risques de se retrouver dans une trajectoire
caractérisée par une activité réduite courte. De plus, s’inscrire a Pole Emploi suite a une mission
d’intérim diminue les chances de sortir durablement du chémage vers un emploi stable.

Les parcours biographiques des demandeurs d’emploi interrogés permettent d’éclairer les
trajectoires des demandeurs d’emploi et de mettre en évidence les caractéristiques spécifiques de
ceux qui ont pratiqué durablement une activité réduite. Ces entretiens permettent de rendre compte
de la complexité des facteurs qui influent sur les parcours des demandeurs d’emploi. Ces facteurs se
croisent et s’accumulent en impactant durablement leur trajectoire professionnelle. L'enquéte de
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terrain révéle aussi d’autres facteurs de frein a la sortie vers un emploi durable et d’enfermement
dans une trajectoire marquée par des activités réduites, comme des problemes de santé récurrents
chez de nombreux demandeurs d’emploi, d’accident du travail, ou encore des discriminations subies.
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Transition chomage-emploi : employeurs et demandeurs
d’emploi face a I’activité réduite

Cathel Kornig *, Isabelle Recotillet”

Introduction

Depuis le début des années 90, les politiques publiques d’emploi des pays de 'OCDE sont caractérisées
par une logique d’activation des dépenses passives en direction des chomeurs, en raison d’'une montée
généralisée du chdmage qui engendre notamment des colts plus difficilement supportables pour
I'assurance chdmage (Ehrel, 2014). L’objectif principal est de rendre plus attractif le retour a 'emploi et
de limiter les effets désincitatifs de I'indemnisation du chémage. C'est ainsi qu’a été mis en ceuvre, en
France en 1986, le mécanisme dit d’activité réduite, qui aspire a sécuriser les revenus des demandeurs
d’emploi et rendre incitatif leur retour a I'emploi, qu’ils percoivent ou non une allocation de retour a
I’emploi. Le principe général est de permettre a un demandeur d’emploi d’occuper un emploi, tout en
conservant une partie de son indemnisation au titre du chdmage, de sorte que le revenu global tiré du
cumul emploi-salaire soit supérieur a celui de I'allocation chomage. Depuis sa création, le nombre de
demandeurs d’emploi en activité a fortement augmenté, jusqu’a étre multiplié par deux entre 1995 et
2011 (Ourliac et Rochut, 2013). Pour autant, aucune étude n’éclaire la question des externalités
produites par le régime lui-méme. Tout au plus posent-elles les termes du débat (Gurgand, 2002 ; Cahuc
et Prost, 2015). Aucune ne s’interroge sur |'appropriation par les individus et les entreprises de la
connaissance de l'indemnisation du ch6mage. Face a la montée simultanée des emplois de courte, voire
trés courte durée, des contrats a temps partiel et des demandeurs d’emploi en activité réduite, la
question est de savoir si I'acceptation de telles conditions d’emploi n’est pas a méme de permettre aux
entreprises de trouver une main-d’ceuvre disponible moins regardante sur les conditions de travail et
d’emploi, et ainsi de reporter sur le systeme d’assurance chGmage leur besoin exprimé de flexibilité de
I’'emploi. Permet-il aux employeurs de recruter une main-d’ceuvre a la fois disponible, peu colteuse, et
incitée a occuper ce type d’emplois ? Si certaines études soulignent I'existence d’un effet de sélection a
la pratique d’une activité réduite, qui joue d’ailleurs un effet contrasté sur la sortie du chémage, elles ont
porté exclusivement la focale sur les déterminants individuels de la pratique d’une activité réduite et de
ses effets sur la sortie du chomage (Granier et Joutard, 1999 ; Fontaine et Rochut, 2014 ; Fremigacci et
Terracol, 2015 ; Issehnane et al. 2015).

L'originalité et la motivation de cette communication sont de questionner la responsabilité des
employeurs dans un mécanisme d’intéressement a I'emploi, pensé des son origine pour les demandeurs
d’emploi. C’est ainsi le role et la place des employeurs dans ce phénomeéne croissant de reprise d’activité
qui est interrogé. Existe-t-il un lien entre ce mécanisme et des pratiques de recrutement des
entreprises ? Cette communication présente les résultats d’une recherche qui a interrogé I'hypothese
selon laquelle les entreprises connaissent les régles de cumul salaire/indemnité chémage et lui
attribuent une fonction de compensation. Elles s’en serviraient alors comme élément d’optimisation, soit
en amont dans la définition des offres (avec un effet de nivellement par le bas), soit en aval dans la
négociation, au cours de I'entretien avec le candidat. Le développement des contrats courts trouve-t-il
pour partie son origine dans la forme actuelle du régime d’assurance chémage ? Par ailleurs, le régime

«
Sociologue du travail, chercheure associée au Laboratoire d’économie et de sociologie du travail.
o
Consultante et chercheure associée au Laboratoire d’économie et de sociologie du travail.
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actuel de cumul allocation-salaire est-il a méme de modifier I'acceptabilité de conditions d’emploi moins
favorables pour les demandeurs d’emploi ? Et in fine peut-il avoir un effet sur la qualité de I'emploi ?
Pour apporter des éléments de réponse a ces questions, une approche croisée « employeur-demandeur
d’emploi en activité » a été développée (voir encadré 1). Cette approche permet de mettre en relation
les pratiques de recrutement des entreprises avec la facon dont les politiques incitatives au retour a
I’emploi ceuvrent sur la sécurisation des parcours professionnels des demandeurs d’emploi.

Cette communication retracera dans une premiére partie le paradigme de |'activation des dépenses
passives qui questionne la responsabilité des employeurs puis présentera les besoins et difficultés
exprimés par les entreprises en matiére de recrutement dans les quatre secteurs d’activité retenus, afin
de les mettre en miroir avec les problématiques de qualité de I'emploi posées par les pratiques de
I'activité réduite.

1. l’activation des dépenses passives : favoriser le retour vers
quels emplois ?

1.1. Fondements économiques du systéeme des activités réduites

Le systeme des activités dites réduites a été mis en place en 1986 au sein de I’'Unedic, dans un contexte
de chdmage qui n’a de cesse de croitre depuis le premier choc pétrolier. Le taux de chdmage® dépasse
alors la barre des 10 % début 1984. L’évolution du régime de |’assurance chémage, au milieu des 1980,
va rendre possible pour un demandeur d’emploi la reprise d’une activité, sous certaines conditions de
durée et de salaire, tout en continuant a percevoir une partie de ses allocations chomage. Ce tournant
dans I'histoire du régime d’assurance chdmage s’inscrit dans un mouvement général des pays de I’OCDE,
qui suivent les recommandations d’organisations internationales en termes de limitation des dépenses
passives pour I'emploi au profit de I'activation des dépenses (Ehrel, 2014). La France va alors entrer
progressivement dans I'ere du making work pay, qui consiste a rendre plus attractif le retour a 'emploi
en restreignant les conditions d’octroi de I'assurance chdmage. Le début des années 2000 marque une
inflexion dans les politiques de protection sociale, pensées dorénavant pour que le travail soit plus
rémunérateur que le chdmage.

Malgré la divergence de régulation des régimes de protection sociale au regard des politiques de
I’emploi, la stratégie européenne pour I'emploi invite les Etats-membres & promouvoir un Etat social
actif, dans lequel « la politique insiste davantage sur les investissements dans les personnes » (Béraud et
Eydoux, 2009, p. 11). La conception de I'activation telle qu’encouragée par I'Union européenne « peut-
étre interprétée comme un compromis entre la promotion d’une protection sociale et les incitations
financieres visant a valoriser le travail et responsabiliser les individus » (ibid, p.11). Tout est pensé du
c6té de l'individu, uniquement, afin de le (re)mettre au travail, tout en le sécurisant le plus possible
socialement.

Deux modeles ont été expérimentés en Europe et en France également, pour tenter de réformer
I"assurance chGmage autour de ce nouveau paradigme : « La premiére consiste a verser, en cas de sortie
du chémage, une partie du reliquat de droits assurantiels, soit au salarié, soit a I'employeur. La seconde
autorise un cumul partiel des indemnités chémage et des revenus salariaux d'emplois transitoires, de
durée limitée et/ou & horaire de travail réduit. Dans les deux cas, ces réformes visent a limiter les effets

! Au sens du BIT.
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désincitatifs de I'assurance-chémage » (Alibay, Lefranc, 2003). C’'est dans ce contexte, en France, que le
fondement du cumul salaire-allocation chémage (on parle de facon équivalente ici d’activité réduite)
s’inscrit. Il repose sur I'idée qu’'un demandeur d’emploi aura financierement intérét a accepter un emploi
dont le niveau de salaire est inférieur au niveau de son revenu de remplacement, puisque le systeme
d’assurance chémage « récompense » le retour a I'emploi. Le demandeur d’emploi gagnera au moins
autant en travaillant que s’il ne travaillait pas. Ce dispositif s’inspire directement des modéles théoriques
de recherche d’emploi (Stigler, 1962 ; Lippman, McCall, 1976), dans lesquels la probabilité individuelle de
sortie du chdmage dépend du taux de réception des offres et de la décision d’acceptation d’une offre,
résultat de la comparaison entre le salaire offert et les exigences salariales de I'individu. La pratique
d’une activité réduite peut conduire a une augmentation du taux de réception des offres par le fait
d’étre en activité (développement d’un réseau professionnel, contacts, etc.).

La convention d’assurance chdmage a connu depuis plusieurs évolutions (Tuchzirer, 2000), jusqu’a la
plus récente, en 2014 (en attendant la nouvelle convention, dont la négociation a débuté le 22 février
2016 entre I'Unedic et les partenaires sociaux). La convention de 2014 (établie pour deux ans) marque
un tournant dans I'histoire des activités réduites, puisque I'ensemble des seuils (autorisant le cumul) qui
existaient jusqu’alors sont supprimés : seuil de nombre d’heures et de salaire. Est éligible au cumul toute
reprise d’activité au cours d’'une période de chdomage, tant que le revenu salarial issu de cette activité est
inférieur au salaire de référence — qui a servi a calculer I'allocation ch6mage. Le terme méme d’activité
réduite est remplacé par celui de reprise d’activité, témoignant d’'une volonté plus forte d’inciter au
retour a I'emploi, sortant en cela du cadre de l'activité occasionnelle. Ces évolutions des regles de
I’'assurance chGmage sont une des réponses des partenaires sociaux a la transformation structurelle du
marché du travail, avec en particulier la croissance des contrats courts (Unedic, 2014), qui multiplie les
entrées et sorties du régime d’indemnisation du chémage. Entre 2000 et 2012, le nombre de
déclarations d’intentions d’embauches en CDD augmentait de 80 % (Barlet et Minni, 2014), une
évolution cependant contrastée selon les secteurs d’activité. C'est dans le secteur des services que
I’évolution est la plus marquée, accompagnée de durées moyennes des CDD plus courtes que dans
I'industrie et la construction. L’évolution des contrats courts est corollaire d’entrées et sorties plus
fréquentes du chémage.

L'activité réduite a été, certes, mise en place pour sécuriser les revenus des demandeurs d’emploi, dans
un contexte de chémage croissant, mais dans lequel le partage des responsabilités entre les différents
acteurs n'est pas abordé. La responsabilité des employeurs est, au mieux, pensée a travers la sur-
cotisation des contrats courts, qui permet par ailleurs de contribuer au financement du régime
d'assurance chémage, mais qui n’a en rien freiné le recours a ce type d’emploi (Cahuc et al., 2016). Ce
qui compte pour le décideur public, c’est le taux de retour a I'emploi et donc I'efficacité du placement,
non pas la qualité de I'emploi retrouvé. L'objectif quantitatif domine I'objectif qualitatif. L'indicateur
principal de la stratégie européenne pour I'emploi reste le taux d’emploi: c’est celui sur lequel
s’accordent les Etats-membres, quelle que soit leur configuration sociétale (Raveaud, 2006).

Ce faisant, la logique de I'action publique en direction des demandeurs d’emploi, le contraint a une
situation d’arbitrage entre percevoir une allocation de remplacement (s'il y est éligible — sachant
gu’environ 1 sur 2 est indemnisé) et rechercher « activement » un emploi, percevoir une partie de
I'allocation de remplacement et occuper un emploi dont le salaire est inférieur au revenu de
remplacement tout en poursuivant sa recherche d’emploi. Sachant que, dans la majeure partie des cas,
les demandeurs d’emploi aspirent a un CDI, a temps plein (Unedic, 2013), et non a un emploi a temps
partiel ou de quelques mois. Par la mise en place des activités réduites, le demandeur d’emploi est donc
mis face a un nouveau choix : celui de réviser ses aspirations professionnelles en attendant mieux, pour
rester au contact du marché du travail et rester « acteur de sa trajectoire professionnelle ». Cela le rend
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davantage responsable de sa trajectoire professionnelle et néglige la question de la qualité de I'emploi
proposé.

1.2. De la responsabilité des demandeurs d’emploi a celle des entreprises

Cette lecture de I'action publique pointe en effet I'absence de prise en compte de la qualité de I'emploi
retrouvé, alors méme que différents travaux montrent le déclassement professionnel auquel sont
confrontés les chomeurs qui retrouvent un emploi (Lizé et Prokovas, 2009 ; 2012). Elle fustige également
I’absence de responsabilisation des entreprises dans la construction de I'employabilité des personnes au
chémage (Salognon, 2008). Par leurs modes de sélection des candidats, qui tend assez fréquemment a
attribuer au candidat au chémage un signal de manque de compétences et de motivation au travail, les
entreprises relégueraient une partie de la population active dans des situations de chémage prolongé ou
d’alternance entre emploi et chémage. Depuis une vingtaine d’années, les études montrent que le CDD
ne joue pas systématiquement un réle de tremplin vers I'emploi stable, mais est un élément structurant
de trajectoires d’instabilité. Cependant, les salariés en CDD ou en contrat d’intérim ont des probabilités
plus élevées d’accéder a un CDI qu’un demandeur d’emploi (Flamand, 2016). Les analyses de I'évolution
structurelle du marché du travail, assortie d’'une analyse des politiques de I'emploi, invitent des auteurs a
remettre en question le bien fondé des politiques de I'emploi, qui auraient contribué un accroissement
de la segmentation et des processus de sélection « qu’elles étaient censé combattre » (Gazier, 2000,
p. 574). A ce titre, le mécanisme d’activité réduite pourrait participer de ce processus.

Dans la mouvance générale des politiques de I'emploi en Europe depuis une trentaine d’années, la
France a développé une politique de I'emploi ancrée dans le registre de I'activation des demandeurs
d’emploi. Les personnes sans emploi sont considérées soit comme ayant un déficit de compétences
utiles au marché du travail, qu’il s’agit de combler, soit comme insuffisamment incitées a occuper un
emploi. On voit donc que le diagnostic posé sur les causes du chdmage a une conséquence majeure :
puisque les demandeurs d’emploi n’ont pas les « bonnes » compétences pour s’insérer sur le marché du
travail ou que I'assurance chdOmage est trop protectrice, il faut « activer » le demandeur d’emploi, qui
devient ainsi, le seul responsable et I'acteur de sa situation de chémage. La politique de I'emploi s’érige
alors dans trois domaines distincts : le développement et le renforcement du service public de I'emploi,
par 'accompagnement et la formation professionnelle des demandeurs d’emplois ; le subventionnement
d’emplois pour les jeunes les moins diplomés et les exonérations de charge pour les entreprises qui
recrutent des publics prioritaires ; I'évolution du systeme d’assurance chémage, par un durcissement des
conditions d’octroi ainsi que des incitations financieres au retour a I'emploi (les activités réduites).
Chacun des domaines des politiques de I'emploi a fait 'objet de nombreuses études (Alibay, Lefranc,
2003 ; Ehrel, 2014). Le domaine qui sans doute a été le moins investigué est celui des effets de I'activité
réduite. De plus, les études existantes portent soit sur le mécanisme d’intéressement lui-méme
(Gurgand, 2002 ; Cahuc et Prost, 2015), soit sur les pratiques d’activité réduite et ses effets sur la sortie
du chémage (Granier et Joutard, 1999 ; Fontaine et Rochut, 2014 ; Fremigacci et Terracol, 2015;
Issehane et al., 2015). Toutes ces études écartent donc d’emblée le réle que peut jouer I'entreprise dans
le recrutement de ces demandeurs d’emploi particuliers, puisqu’elles centrent leur analyse sur les
déterminants et effets individuels.
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Le terrain d’enquéte

Le travail de terrain s’est appuyé sur des entretiens semi-directifs, aupres des différentes parties prenantes de
la relation employeur-salarié et de I'intermédiation en emploi. Au total, 53 personnes ont été interviewées,
dont 47 en entretiens individuels ; la majorité des entretiens s’est déroulée en région Provence-Alpes-Cote
d’Azur. Les secteurs d’activité de I'étude ont été déterminés par la proportion élevée de contrats courts ou de
contrats a temps partiels, et de postes peu qualifiés : aide a domicile, hotellerie-restauration, commerce et
intérim.

Le questionnement portait sur les éventuelles utilisations stratégiques ou spécifiques du régime d’assurance
chomage par les employeurs. Selon les acteurs concernés, le questionnement a été outillé de différentes
fagons : A) En interrogeant directement les employeurs : comprendre leurs problématiques actuelles en termes
de gestion des ressources humaines (besoins, difficultés, actualités), leurs stratégies et/ou méthodes de
recrutement (partenaires, canaux, etc.), leurs criteres de sélection, leurs représentations ainsi que leur niveau
d’information sur le régime d’assurance chémage en général et sur le régime de I'activité réduite en particulier.
B) En interrogeant les demandeurs d’emploi en activité de ces entreprises, inscrits a P6le Emploi : comprendre
comment se passent les entretiens d’embauche (négociations éventuelles sur des points précis, types de
questions posées autour du parcours et de I'inscription a Pole Emploi), s’ils recherchent un autre emploi ou non
et pourquoi, quelle forme de rationalité économique ils ont de I'activité réduite. C) En interrogeant les
représentants syndicaux des salariés : délimiter leur connaissance du régime d’assurance chomage, I'actualité
de ce sujet au sein des revendications locales, et a entrer en contact avec des entreprises ou demandeurs
d’emploi concernés. D) Enfin, en questionnant les conseillers de Péle Emploi : pour les conseillers dédiés
Entreprise, comprendre la nature des besoins exprimés par les employeurs en matiere de recrutement, saisir si
les employeurs interrogent les conseillers sur les situations sociales des demandeurs d’emploi (notamment
autour des droits restants) ; pour les conseillers dédiés demandeur d’emploi, savoir quels sont les retours des
demandeurs d’emploi a propos des recrutements et de I'éventuel questionnement des employeurs sur leurs
droits, connaitre 'accompagnement de ces demandeurs d’emploi.

Or, d’autres études portant sur les pratiques de recrutement des entreprises montrent clairement que
celles-ci sont sélectives au regard des publics qu’elles recrutent. Les recrutements et promotions
s’organisent dans des systemes d’emploi régulés par des régles implicites auxquelles se confrontent les
actifs sur le marché du travail. La tendance a la flexibilité des statuts d’emploi, rendue possible par la
déréglementation du travail, ont renforcé le poids des marchés externes, au détriment d’un
affaiblissement des marchés internes du travail. La montée des contrats courts et du temps partiel est un
indicateur de la montée en puissance de |'externalisation du marché du travail. Cependant, ces
transformations des modes de recrutement ne sont pas mises en lien avec les évolutions des activités
réduites au sein de I'assurance chdomage. Les études et recherches recensées portent exclusivement sur
les demandeurs d’emploi, sans les mettre en rapport avec les pratiques des employeurs. Ce qui tend
alors a mettre la focale sur la responsabilité des travailleurs au détriment des employeurs. Or, comme le
soulignent justement Delattre et Salognon (2008, p. 322) : « La lutte contre le chémage de longue durée,
aujourd’hui principalement centrée sur les caractéristiques et comportements individuels des chémeurs,
pourrait étre plus efficace si l'intervention publique se tournait davantage vers les pratiques des
entreprises ».

Le régime actuel de I'assurance chémage pourrait étre incitatif pour les entreprises a recruter des
personnes en contrats courts ou a temps partiel, telle est I'hypothése de cette étude : les entreprises
auraient un intérét particulier, sur des secteurs faisant appel a une main-d’ceuvre peu qualifiée, a
embaucher des demandeurs d’emploi en activité réduite, ces derniers acceptant des salaires et un
nombre d’heures moins important que les autres candidats, en raison de la compensation de I'allocation
chomage.
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2. Penser la place et le role des employeurs dans I'analyse de
I’activité réduite

2.1. Ce que les difficultés de recrutement des entreprises révelent sur la qualité
des emplois proposés, et acceptés par les demandeurs d'emploi

Les employeurs rencontrés expriment unanimement un besoin de stabilité de leur main-d’ceuvre, que ce
soit pour assurer un service de qualité (exemple de I'aide a domicile et de I'hGtellerie-restauration), ou
simplement pour s’assurer un volant de main-d’ceuvre disponible (intérim, hotellerie-restauration,
grande distribution). Des questions posées sur leur(s) problématique(s) de recrutement, il ressort un
besoin de construire des formes de fidélisation, de créer de la confiance avec leurs salariés.

Dans le secteur de 'aide a domicile, le besoin de stabilité et de fidélisation est lié a la fois a une
nécessité — partagée par les employeurs des autres secteurs d’activité — de s’appuyer sur une main-
d’ceuvre pérenne, mais également d’assurer un service de qualité. La stabilité du personnel permet, par
exemple, de rassurer les clients/bénéficiaires des services. D’autant que, comme le fait remarquer
Véréne, directrice d’une entreprise d’insertion dans I'aide a domicile, les bénéficiaires sont exigeants et
ne souhaitent pas avoir des intervenants différents. L'enjeu de qualité du service chere aux entreprises
(ou associations) d’aide a domicile se retrouve aussi bien dans I'hOtellerie-restauration que dans la
grande distribution. Ce critére de stabilité et de fidélisation est jugé important par I'ensemble des
employeurs. En particulier, dans les activités d’hotellerie saisonniére, les personnels changent beaucoup,
il faut recruter en permanence et former. Dans le commerce et la grande distribution, de la méme facon,
méme si les emplois concernés ne demandent pas une « grande technicité » au dire de Valérie, directrice
de ressources humaines d’une grande surface de mode, il faut néanmoins former et adapter les
nouveaux salariés a leur poste de travail.

En effet, pour les employeurs, le recrutement représente a la fois un colt (en temps) et un risque
(trouver le bon candidat). lls mettent donc au centre de leur propos la nécessité de minimiser les
rotations de la main-d’ceuvre, ce qui revient a limiter les recrutements et a chercher a constituer un
volant stable de main d’ceuvre. Pour faire face a des pics d’activité saisonniere (grande distribution,
hotellerie-restauration) ou anticiper les remplacements en période de vacances (aide a domicile,
intérim), les employeurs constituent des viviers de main-d’ceuvre qu’ils emploieront en CDD ou en
intérim, le plus souvent pour de courtes ou trés courtes durées. Au sein de I'établissement J., par
exemple, un quart des saisonniers revient d’'un été a l'autre.

Le besoin fortement exprimé de stabilité et de fidélisation entre en résonance avec un turn-over
relativement important auquel sont confrontés les employeurs rencontrés. Il n’est pas rare, en effet,
d’entendre des dirigeants ou responsables des ressources humaines déclarer qu’une grande partie de
leur temps est consacrée a faire du recrutement, soit pour des postes a pourvoir immédiatement, soit
pour constituer un vivier de ressources éventuelles. Dans les quatre secteurs de I'étude, et pour les
postes les moins qualifiés, les entreprises fonctionnent sur un mode de coordination par le marché?, ce
qui est tres certainement en lien avec les difficultés de recrutement auxquelles ces entreprises semblent
faire face. Dans I'entreprise d’insertion d’aide a domicile de Vérene, il y a un fort turn-over: « 10 a 15
nouvelles personnes par mois, il y a toujours de nouveaux dossiers. Il y a des périodes ol c’est dur. Par

2 . . . N . . . . len 2 . .

La coordination par le marché s’oppose a la coordination interne, qui repose sur de la mobilité et promotion interne pour
satisfaire les besoins de recrutement. La coordination par le marché suppose de faire appel a des personnes hors de I'entreprise,
et, pour s’en référer aux théories de la segmentation, au marché externe ou au marché professionnel.

132



Transition chémage-emploi : employeurs et demandeurs d’emploi face a I'activité réduite

exemple juillet aolt, beaucoup de besoins, c’est difficile de trouver des filles qui veulent travailler juillet-
aodt. On recoit beaucoup de dossiers, mais si on ne les appelle pas tout de suite, ensuite elles sont pas
dispo » (Véréne, directrice d’entreprise d’insertion dans I'aide a domicile (Entreprise D).

Dans certains emplois de la grande distribution, le turn-over est également important et représente une
réelle difficulté pour les responsables de ressources humaines, qui n’arrivent pas a stabiliser leur main-
d’ceuvre ou une partie d’entre elle, comme le souligne Fabienne, DRH, qui estime que le turn-over sur les
postes des rayons alimentaire et fruits et légumes (les plus difficiles) était de 'ordre de 10 % en 2015.
Pour lutter contre ce turn-over qui pénalise I'activité de ces entreprises, et améliorer 'appariement, le
CDD ou les contrats aidés sont fréquemment utilisés comme période d’essai des jeunes recrues. Ces
formes de contrat de travail permettent de « voir comment travaillent les personnes » (entreprise K),
pour voir si « la personne convient » (Cécile, DRH de I'entreprise d’insertion d’aide a domicile). Le CDI est
évoqué comme un moyen de stabiliser les salariés une fois cette période passée. Ainsi Myriam et Carine,
toutes deux responsables dans deux entreprises d’aide a domicile déclarent privilégier le CDI pour
pérenniser leur main-d’ceuvre, tout en jouant sur le nombre d’heures des contrats, offrant quelques
heures au début, jusqu’a aller vers des contrats de 30 a 35 h. Cependant, ces discours sur la pénurie de
main-d’ceuvre et les stratégies énoncées pour la limiter peuvent étre mis en débat. Dans ces secteurs ou
le turn-over est plus élevé que dans I'ensemble de I'économie, ne revét-il pas un caractére fonctionnel,
pour reprendre 'analyse de Forté et Monchatre (2013) sur I’'hétellerie ? Comme argué par Fondeur
(2013), le turn-over n’est-il pas, au moins en partie, un instrument de flexibilité destiné a compenser les
aléas conjoncturels ? Quelle place vient jouer I'assurance ch6mage dans ce débat ?

La presque totalité des employeurs rencontrés déplore le turn-over important sur certains métiers tels
gu’aide a domicile, auxiliaire de vie, femme de chambre, hote(sse) de caisse, vendeur(euse) sans jamais
remettre en question les conditions de travail difficiles des postes a fort turn-over. Ni sans jamais
s’interroger sur ce qui fait que cela ne concerne que certains postes et pas d’autres. Tous reconnaissent
gue ce sont des métiers pénibles, peu rémunérateurs et de courtes, voire tres courtes durées, ou il faut
travailler en horaires décalés, souvent le week-end. « Sans métier passion, c’est compliqué de candidater
dans des métiers difficiles » argue ainsi un président d’'une organisation patronale de I'hotellerie. Les
employeurs rencontrés évoquent fréquemment ce « métier passion » dans lequel les salariés pourraient
se projeter par vocation, sorte de rempart pour tenir face a la pénibilité de ces postes ou encore de déni
de la réalité des conditions de travail. Dans les entreprises d’aide a domicile, le métier d’auxiliaire de vie
est reconnu particulierement difficile, et I'image du métier passion est également utilisée : il faut « une
passion, un don » (Cécile, DRH d’une entreprise d’'insertion dans I'aide a domicile).

Les postes d’aides a domicile ne nécessitant pas de qualification particuliére véhiculent I'image de postes
gue tout le monde peut occuper. Or la pénibilité physique et psychique de ce métier est bien présente
(Devetter et Messaoudi, 2013) et fait que tout le monde ne tient pas sur ces postes : « L’aide a domicile
est un meétier difficile, il faut savoir réagir avec les personnes dgées dépendantes », « Le secteur du
service a la personne se complique, il est peu lisible et puis I'image du métier est difficile », « On nous fait
cavaler », « On est seuls » (Myriam, directrice d’'une entreprise d’insertion dans les services a la
personne). S'ajoute a cela la flexibilité des horaires, les temps de trajet entre les bénéficiaires, qui ne
sont pas rémunérés (ou sous-rémunérés), qui conduisent les employeurs a ne pas proposer de temps
plein pour ces postes ou les salariées ne pas souhaitent pas travailler a temps plein a cause de la
pénibilité du travail : « C’est un travail qui n’est pas reconnu du tout. Pour les aides a domicile, c’est un
travail trés peu payé, il y a beaucoup de turn-over » (Pauline, technicienne d’intervention sociale et
familiale, syndiquée, dans I'aide a domicile depuis 26 ans).

La flexibilité des horaires, le travail le week-end, les journées longues sont également des critéres de
pénibilité qui sont décrits dans les emplois de caissiere de la grande distribution. Un représentant de
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I’entreprise F va méme jusqu’a dire que les caissieres se positionnent sur des créneaux horaires qu’eux-
mémes (parlant des cadres de I'entreprise) ne feraient pas. Malgré une reconnaissance réelle de la
pénibilité de ces postes, les employeurs ne font que rarement le lien entre les conditions de travail
difficiles et les difficultés de recrutement analysées précédemment, dont le turn-over est emblématique.
Ces difficultés de recrutement sont, selon eux, associées aux attributs individuels des candidats (manque
de savoir-étre, manque de motivation...) et non aux conditions de travail proposées. L'employabilité est
alors attribuée aux criteres individuels et non appréhendée comme un construit social contextualisé et
évolutif (Salognon, 2006). Ces employeurs semblent ici peu concernés par ce qui fait I'employabilité et la
qualification des salariés, reléguant les difficultés des candidats a leurs attributs individuels. Les
compétences sociales — communément qualifiées de savoir-étre — deviennent alors centrales pour les
employeurs, davantage que les compétences techniques — attestées par un diplome par exemple : « La
formation manquante n’est pas un probléme, chacun peut apprendre, mais ce qui compte avant tout
c’est la ponctualité, le sourire, étre bien habillé, rasé, maquillée, avoir confiance en soi, tout ce qui ne
s’apprend pas a I’école » (Marc, président d’une organisation patronale de I’hétellerie).

Ce constat n’est pas sans lien avec la montée de lindividualisation de la relation salariale et plus
largement, de la montée de la logique des compétences dans la détermination des rémunérations
(Baraldi et al., 2002 ; Monchatre, 2007). Cette tendance lourde, doublée de la détérioration du marché
de I'emploi depuis la fin des années 2000, donne d’autant plus de force a des critéres de recrutement
autres que celui du seul diplome (Sarfati, 2015) ou de I'expérience professionnelle, en particulier dans les
secteurs a bas salaires (Rieucau, 2015), qui sont typiquement les secteurs de cette étude. Attribuer les
difficultés de recrutement aux capacités sociales et individuelles rend encore moins objectivable les
criteres de sélection retenus dans le processus d’embauche, laissant la porte ouverte a des attitudes
discriminatoires, tout au moins arbitraires. La jeunesse est trés souvent pointée du doigt par les
employeurs, en ce qu’elle manquerait de motivation, ne saurait pas travailler dur, ne ferait pas d’effort,
ne saurait pas se présenter. Certains affichent clairement écarter les candidats les plus jeunes : « Je ne
devrais pas le dire mais les jeunes j’en veux pas » (Myriam, directrice d’'une entreprise d’insertion dans
I'aide a domicile). Le manque de motivation et d’envie de travailler est également attribué aux candidats
choémeurs, renvoyant clairement a tous les stéréotypes du chGmage. La motivation est un des critéres les
plus fréquemment cités spontanément par les employeurs rencontrés. Cela rejoint les mémes constats
issus de travaux de terrain sur le secteur de I'hotellerie (Forté et Monchatre, 2013) ou de la grande
distribution (Rieucau et Salognon, 2013). Ces auteurs reportent que dans la grande distribution, apporter
sa candidature tot le matin est un signal apprécié des employeurs, car « quand on cherche du travail, on
se léve t6t le matin » (ibid, p. 54). La rhétorique du chdémeur qui ne veut pas travailler est présente dans
les discours : « Dans I’hétellerie, si vous voulez travailler c’est toujours possible. La période de chémage
doit étre expliquée » (Sarah, responsable dans un établissement hoételier).

Ainsi que le soulignent Fondeur et al. (2012), les recruteurs fondent leur jugement sur le chémage passé
des candidats en fonction de la pénurie de main-d’ceuvre et plus globalement du contexte conjoncturel.
Les personnes qui n‘ont pas travaillé depuis longtemps peuvent étre considérées comme peu
dynamiques, comme le souligne Florence, DRH d’un hypermarché. On comprend que le risque de
chomage de longue durée, voire de trappe a inactivité, est alors fort pour ces populations. Le chdmage
de longue durée est plutét mal pergu, pas compris par les employeurs, et ce d’autant plus qu'ils
travaillent dans un secteur ou ils ont des difficultés pour recruter. « Ce n’est pas possible de rester
longtemps au chémage dans nos métiers » nous dit ce représentant patronal de I'hotellerie-restauration,
estimant alors combien, selon lui, « les allocations chémage c’est confortable, ce n’est pas la méme
démarche que celui qui se bat pour trouver un emploi ».

En face, les salariés sont bien conscients de ce que représente le chGmage aux yeux des recruteurs.
Certains demandeurs d’emploi ont déclaré faire en sorte que les trous dans le CV ne se voient pas (Laure,
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jeune garde d’enfants), ayant bien compris combien la récurrence des périodes de chomage est percgue
comme un critere défavorable.

2.2. Quand l'activité réduite produit des effets négatifs sur la qualité de I'emploi

Peu de travaux existent sur I'entrée dans I'entreprise des demandeurs d’emploi qui travaillent. Trés peu
s’interrogent sur les effets de choix des acteurs : choix d’'un type de contrat ou d’'une aide a I'embauche
pour les employeurs, choix d’un travail ou d’une allocation chémage pour les demandeurs d’emploi,
choix d’un systeme ou d’un autre, etc. Ces questions soulevent celle de la rationalité des acteurs et de
I’optimisation de leurs choix. Or, les entretiens réalisés aupres des différents acteurs révelent plutét une
relative méconnaissance du régime, ou plutét de ses regles, mettant a mal I'hypothese d’une
guelconque optimisation, nécessitant de maitriser les régles techniques du jeu.

Les employeurs, comme les demandeurs d’emploi, ont une connaissance plutot rudimentaire du régime
d’assurance chomage. Dans la presque totalité des cas rencontrés, les employeurs déclarent connaitre le
régime d’assurance chémage et la possibilité de cumul qu’il permet, mais ne connaissent pas les régles
précises de cumul entre salaire et allocation chémage (qu’ils amalgament alors avec celles du RSA
Activité).

Néanmoins, lorsque le régime de cumul est connu par les employeurs, ce qui est plus fréquent pour les
agences d’intérim que pour les autres employeurs, ceux-ci y voient quelques avantages, non pour eux
mais pour les demandeurs d’emploi. D’'une part, selon ces employeurs, cela peut permettre aux salariés
en contrats courts de rester inscrits au chdmage au cas ou leur contrat se termine sans étre renouvelé.
Ce qui leur permet de ne pas se réinscrire et de devoir refaire tout le dossier, jugé fastidieux. D’autre
part, les employeurs y voient un bon moyen, pour les salariés de leurs secteurs, de compenser des
conditions de travail qu’ils reconnaissent alors ici comme difficiles (en particulier dans I'aide a domicile et
I’'hotellerie-restauration). Les employeurs de I’hotellerie-restauration semblent étre les mieux renseignés
sur les possibilités de cumul allocation/salaire, en raison de la forte saisonnalité du secteur: « Ce
dispositif est trés bien, ¢ca permet de travailler méme dans les périodes creuses. Car en basse saison, il est
impossible d’embaucher méme a temps partiel, donc I'aide financiére que constitue I’allocation chémage
permet de compléter la rémunération obtenue par les différentes vacations » (Sarah, responsable du
recrutement d’un hotel de 50 salariés).

Enfin, ils y voient parfois une facon plus efficace pour les demandeurs d’emploi de trouver du travail, en
restant proche de I'emploi comme le souligne cette responsable d’agence d’intérim : « Les demandeurs
d’emploi indemnisés ont tout intérét a prendre des missions car ils ne perdent pas en indemnité et
rentrent dans I'entreprise et donc accédent au marché invisible des emplois offerts qui ne sont connus
que lorsqu’on est dans 'entreprise » (Annie, responsable d’agence d’intérim).

Cela étant, les employeurs, lorsqu’ils évoquent le régime d’assurance chémage sont plus nombreux a le
percevoir comme un frein : la possibilité de cumul allocation/salaire peut freiner le recrutement sur des
contrats de travail moins rémunérateurs que les allocations chmage, ou freiner le recrutement a temps
plein pour certains métiers. Dans I'aide a domicile notamment, les employeurs se plaignent de salariés
qui refusent un contrat de travail a temps plein, en évoquant les possibilités de cumul (du RSA ou de
I’ARE) comme étant le facteur explicatif principal. lls ne s’interrogent que rarement sur les conditions de
travail et la pénibilité du métier qui pourrait expliquer le « choix » (par contrainte) du temps partiel. Au
final, ils se sentent peu concernés par ce régime d’assurance chémage qu’ils connaissent mal.

Si nous n"avons pas décelé d’utilisation stratégique du systeme des activités réduites par les entreprises,
des effets peuvent exister sur la demande de travail. L'activité réduite peut en effet générer un effet
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négatif sur la qualité des emplois offerts sur le marché du travail. En effet, et c’est la tout I'intérét d’avoir
une approche croisée employeur et demandeur d’emploi que de mettre a jour des points de vue souvent
isolés, mais qui doivent étre interprétés de facon plus systémique, en termes de responsabilité
partagée : d'un coté, le travail de terrain montre combien les employeurs n’utilisent pas explicitement
I'activité réduite et ne se sentent pas concernés par l'indemnisation du chémage, et d’autre part ils
proposent des emplois de mauvaise qualité (temps de travail réduit, contrat courts, instabilité, mal
payés). De I'autre coté, les demandeurs d’emploi en activité disent qu’ils peuvent accepter les emplois
proposés par les employeurs parce qu’il y a une compensation financiére par le régime d’assurance
chémage, sans quoi, ils ne pourraient pas « vivre ». La compensation financiére rend alors possible pour
les demandeurs d’emploi que nous avons rencontrés |'acceptation d’emplois a temps partiels ou tres
partiels, qu’ils n’auraient peut-étre pas accepté. C'est dans cette méme veine que Tuchszirer (2000, p. 3)
qualifie les activités réduites : « Il s’agit d’inciter les chémeurs a retrouver un emploi au prix de fortes
concessions tant en termes de salaire qu’en termes de stabilité d’emploi », poursuivant en pointant du
doigt ses effets potentiellement négatifs pour les demandeurs d’emploi : « (il) contribue a enfermer les
chémeurs dans le piége des emplois précaires et mal rémunérés » (ibid). Dans la majeure partie des cas
rencontrés, ces demandeurs d’emplois ne s’estiment pas assez payés, comme Nadine, auxiliaire de vie
depuis quinze ans, qui gagne 800 euros par mois et autant de complément issu de I'indemnité au titre de
I'assurance chémage : « C’est la galere... réguliérement ». Du coup, Nadine cherche a compléter sa
semaine pour travailler en plus le week-end, en chéque emploi service ou non déclarée... elle est préte a
ne plus avoir de jours de congés pour avoir des revenus décents.

Leurs employeurs sont conscients qu’avec ces niveaux de rémunération, ils (leurs salariés) doivent avoir
du mal a « boucler leurs fins de mois », ce qu’ils observent par des demandes croissantes d’avance sur
salaire : « Certains demandent souvent des avances sur salaire » (Ireéne, directrice d’'un établissement
hételier d’une grande chaine). « Les salariées ont du mal a boucler leur fin de mois. Depuis 2 ans, elle
observe une croissance exponentielle de saisie arrét sur salaire » (Myriam, directrice d’'une entreprise
d’insertion dans |'aide a domicile).

Ainsi, dans ces conditions, que négocie réellement le candidat a I'embauche ? Comme le souligne un
conseiller du service public de I'emploi : « Les employeurs aiment piocher dans ces petits contrats : il y a
des candidats. Le demandeur d’emploi ne négocie rien pour ces postes. Il y a trop de concurrence. Il sait
qu’il peut mettre un pied quelque part » ou encore un représentant syndical : « Je vois mal une personne
refuser a une agence d’intérim un travail a temps partiel, car méme si le temps partiel n’est pas
intéressant, elle ne peut pas dire non car sinon I’'agence ne I'appellera plus ; elle espére qu’aprés I'agence
lui proposera mieux ».

La compensation financiére accordée aux demandeurs d’emploi qui reprennent une activité, leur permet
de ne pas rester dans des périodes longues de chGmage, en faisant en sorte qu’ils acceptent des emplois
courts, voire tres courts. Annie, responsable d’une agence d’intérim voit par ailleurs un intérét pour les
demandeurs d’emploi : celui de rester au sein d’une entreprise et d’accéder ainsi au marché invisible des
emplois offerts, « qui ne sont connus que lorsqu’on est dans I’entreprise ». On déceéle ici cet espoir que
peut faire naitre chez les demandeurs d’emploi I'acceptation de petits boulots tout en conservant leurs
indemnités chdmage : se rendre visible en tant que salarié cherchant un emploi sur le marché du travail,
et non comme un chdmeur. Pour peut-étre plus tard, espérer se faire embaucher a temps plein et/ou en
contrat a durée indéterminée. Et pour ne pas vivre sur « le dos de la société » comme le clame Alice, la
cinquantaine, salariée dans 'aide a domicile, qui prend alors « tout ce qui vient ».
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Conclusion

Des constats dressés ici, issus du croisement des points de vue des acteurs, émerge un questionnement
autour des effets délétéres possibles du régime d’activité réduite. Ne permet-il pas de fournir pour les
entreprises, une réserve de travailleurs potentiels, déja en partie rémunérés et donc en quelque sorte de
pouvoir « profiter », dans un contexte de chdmage de masse, de personnes qui, comme dans l'aide a
domicile par exemple, sont prétes a accepter des emplois de quelques heures, quelques jours, ou dont
les conditions d’exercice sont pénibles et mal rémunérées, a I'image du « travailleur précaire assisté »
(Paugam, Martin, 2009). Ces derniers seraient non plus inscrits dans la sphére du salariat mais dans celle
du « précariat » tel qu’il a été défini par Robert Castel : « Une précarité permanente qui n'aurait plus rien
d’exceptionnel ou de provisoire. On pourrait l'appeler "précariat" cette condition sous laquelle la
précarité devient un registre propre a I'organisation du travail » (Castel, 2007, p. 422).

En conséquence de cet effet, c’est la logique du mécanisme d’intéressement a I’'emploi qui s’inverse au
détriment des demandeurs d’emploi, comme le note Bruno Coquet dans un récent article de Liaisons
sociales : « Le vrai probléeme de I'activité réduite réside [...] dans I'inversion de sa logique. L’assurance
chémage peut étre instrumentalisée par les entreprises qui utilisent des contrats trés courts et trop peu
rémunérateurs pour que les salariés puissent en vivre » (Coquet, 2016, p. 56). Ce qui le conduit a
poursuivre par une réflexion a conduire sur l'action publique en matiére de protection sociale:
« L’Unedic doit donc trouver un équilibre entre I'incitation a I’activité réduite qui diminue ses colts et la
subvention implicite aux contrats courts qui les accroit » (ibid, p. 56).

Des passerelles avec les travaux conduits sur le RSA activité existent. Rappelons que le RSA activité est un
dispositif destiné a encourager, par une incitation financiere, la reprise d’emploi, pour les personnes
bénéficiaires du RSA. Il repose sur un mécanisme similaire a celui de I'activité réduite : rendre le travail
plus rémunérateur. D’ailleurs, au moment du lancement du RSA activité, la question de savoir si ce
dispositif pouvait engendrer une création d’emplois mal payés, avait été largement débattue (voir aussi
Paugam, Martin, 2009). Or les travaux d’évaluation réalisés sur le RSA activités ont montré que les
entreprises n‘ont pas instrumentalisé le RSA activité, ou dit autrement, n’en n’ont pas eu d’utilisation
stratégique dans l'optique de fragmenter I'emploi (ibid.). Pour autant, la question de la qualité des
emplois proposés et acceptés est entiere et la responsabilité des employeurs sur ce point doit étre
pensée.

Pour ce qui concerne l'activité réduite, nos conclusions vont dans le méme sens, tout en élargissant la
focale a la responsabilité des entreprises en matiere de conditions de travail et d’emplois proposés. L3, il
serait nécessaire de conduire d’autres travaux d’étude, sur différents secteurs d’activité et différents
métiers (qualifiés, non qualifiés, en tension ou non), afin de construire, progressivement, un corpus
significatif de résultats.
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Du chomage a I’emploi et du chomage au chomage en
passant par ’emploi : les trajectoires d’une cohorte d’inscrits

Guillaume Blache*, Nicolas Prokovas™

Introduction

Nous commengons par une hypothése forte : la mobilité professionnelle externe et notamment celle
liée aux transitions du chdmage a I'emploi constitue une matiéere tres instructive pour étudier les
transformations de I'emploi salarié et pour observer la flexibilité a I'ceuvre sur le marché du travail.
C'est cette mobilité qui illustre on ne peut mieux les évolutions de la segmentation du marché du
travail francais (Gazier et Petit, 2007).

De nombreuses études ont déja mis en évidence a la fois la relation étroite entre les flux de main-
d’ceuvre et le dualisme du marché du travail (Picart, 2008) et I'importance des alternances entre
emploi et chdmage, auxquelles les travailleurs les plus fragiles sont le plus exposés (Amossé, 2004).
Dans de nombreux cas, la reprise d’emploi se traduit pour les anciens chGmeurs par un changement
de métier (Matus et Prokovas, 2014) et cette mobilité est contrainte par la pénurie d’emplois (Lizé,
2006). Le passage par le chémage débouche souvent ainsi sur des mobilités descendantes,
particulierement fréquentes dans le secteur tertiaire, qui peuvent correspondre soit a des stratégies
délibérées de la part de chémeurs qui souhaitent renouer avec I'emploi et n’hésitent pas, pour ce
faire, a abaisser leur niveau d’exigences (Lizé et Prokovas, 2009), soit a I'adaptation contrainte aux
conditions imposées par les mutations de I'appareil productif (Dupray, 2005), par I’évolution des
modes de gestion de la main-d’ceuvre (Givord, 2005), voire par la dynamique du marché du travail
qui multiplie le nombre d’emplois précaires ou fragiles (Amossé et Chardon, 2006). De surcroit, la
mobilité descendante est croissante depuis le début des années 2000 (Gautié, 2003 ; Monso, 2006 ;
Cochard et al., 2010 ; Picart, 2014).

Par ailleurs — le fait n’est pas nouveau —, la rupture de l'itinéraire professionnel que représente le
chémage peut générer des situations d’irréversibilité, au sens ol tout retour a la situation antérieure
devient quasi impossible (Favreau, 1991), nonobstant les efforts visant a sécuriser les parcours
professionnels (Gazier, 2000; Blache, 2007). C'est la période de chomage (sa durée, son
indemnisation...) qui conduira certains chémeurs a modifier leurs recherches de fagon a faire
correspondre leurs propres compétences avec la dynamique locale du marché du travail (Simonin,
2000). Cependant, il n’est pas garanti que I'acceptation d’emplois déclassés accélere la sortie du
chémage : elle peut alimenter une spirale de précarité et de bas revenus, impliquant des allers-
retours au chdmage ou enflant les effectifs des personnes qui exercent des « activités réduites »".
L'emploi a tout prix n’est pas une voie appropriée de sortie du chdmage (Huyghues Despointes,
1991).

De surcroit, le déclassement produit des effets d’éviction, au sens ol si des personnes qualifiées
occupent des postes non qualifiés, ces derniers ne sont plus accessibles aux personnes dont le niveau
de qualification est moindre. En paralléle, a mesure que I'emploi occupe s’écarte de la qualification
de la personne, celle-ci par voire ses compétences se dégrader. Se pose alors la question de I'absence
d’adéquation entre le profil de la personne et le profil du poste occupé d'un point de vue

" Pole Emploi.

* Université Paris 3.

! Le terme «activités réduites » désigne un dispositif spécifique permettant aux demandeurs d’emploi d’exrecer en
paralléle des activités rémunérées.
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macroéconomique : les conséquences en termes de cohésion sociale, tout comme l'intérét purement
économique de telles reprise d’emploi ne sont pas forcément positives (Méda, 2000).

Dans le cadre de la présente étude, nous allons analyser les transitions que connaissent les
chémeurs, apres leur inscription administrative en tant que « demandeurs d’emploi ». Ces transitions
peuvent les conduire soit a I'emploi (pérenne, par convention), soit a I'alternance entre emploi et
chomage. Nous évacuons les trajectoires d’« immobilité », qui concernent ceux qui ne sont jamais
sortis des listes des inscrits, ainsi que les trajectoires qui ménent du chémage a l'inactivité, que ce
soit pour cause de limite d’age, d’état physique ou de découragement.

Notre analyse longitudinale se fonde sur I'exploitation d’'un panel de personnes « entrant» au
chomage et suivies pendant 18 mois consécutifs (cf. encadré). A I'aide de modeéles de durée, nous
décrirons les temporalités des transitions professionnelles, en tenant compte de toutes les
séquences des trajectoires suivies (épisodes de chémage, d’emploi pérenne et d’'emploi temporaire).
Nous présenterons ensuite une typologie des parcours, par regroupement des séquences
temporelles en fonction de leur ressemblance, a partir du calendrier mensuel des états occupés au
cours des 18 mois d’observation, qui nous permettra d’identifier des parcours-types sur la base
d’indicateurs tels que le nombre d’épisodes, la durée de chaque épisode renseigné, la durée
d’inscription préalable a I'accés au premier emploi, etc.

Dans un deuxieme temps, cette typologie représentative des trajectoires individuelles sera
approfondie au moyen d’une analyse « toutes choses égales par ailleurs » (régression logistique,
modeles logit) qui permettra d’identifier les déterminants d’appartenance aux différents parcours-
types, en fonction des caractéristiques intrinseques des personnes, de la nature de I'emploi
recherché et de leur parcours antérieur sur le marché du travail. Pour ce faire, les données de notre
panel seront appariées a celles provenant du Fichier historique des demandeurs d’emploi.

Enfin, la derniére partie de notre étude sera consacrée a l'analyse du déclassement, au sens du
désajustement entre la catégorie socioprofessionnelle a laquelle appartient la personne et celle qui
correspond a I'emploi retrouvé, mais également au sens de la dégradation des conditions d’exercice
de cet emploi (nature du contrat, temps de travail...), comparativement a I'emploi précédemment
occupé.

1. Les transitions du chomage a I’emploi

Le graphique 1 représente I'évolution de la probabilité cumulée de séjour au chémage et s’appuie sur
I'enquéte menée auprées des entrants au chdmage en décembre 2014 (cf. encadré). Le graphique
montre que la courbe est plus discontinue en début de période et plus plane en fin de période
d’observation. Les sorties vers I'emploi sont donc moins fréquentes au fur et a mesure que la durée
de chémage augmente. Les chémeurs de longue durée se retrouvent donc progressivement
marginalisés de I'emploi. Si un demandeur d’emploi sur deux est toujours au chémage au bout de 8
mois (conditionnellement au fait d’avoir été au chémage pendant 7 mois), ce délai varie en fonction
des caractéristiques sociodémographiques des demandeurs d’emploi ainsi que de leur historique de
chomage.
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Graphique 1 ¢ Probabilité de ne pas avoir trouvé d’emploi
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Source : enquéte Entrants au chdmage.

Les trajectoires sont analysées via le taux instantané de retour a 'emploi a chaque date. Les résultats
de I'analyse montrent que la probabilité instantanée de reprise d’emploi diminue avec I'dge et
augmente avec le niveau de formation : les demandeurs d’emploi de moins de 30 ans ont, a chaque
date depuis leur inscription, une probabilité instantanée 23 % fois supérieure de trouver un emploi
gu’un demandeur d’emploi 4gé de 30 a 39 ans. La vitesse de retour a I'emploi differe aussi
significativement au regard du niveau de formation. Ainsi, les demandeurs d’emploi de niveau Bac,
Bac+2 et Bac+3 et plus ont des probabilités instantanées respectivement 12%, 25% et 27 %
supérieures a ceux qui ont un niveau de formation inférieur au niveau Bac. Les demandeurs d’emploi
qui résident en QPV (Quartier prioritaire de la ville) et les bénéficiaires du RSA ont 14 % et 29 %
moins de chances de retrouver un emploi au cours de la période d’observation. Concernant la
trajectoire professionnelle antérieure, si ceux qui n’ont jamais travaillé auparavant ou que trés
brievement connaissent plus de difficultés a s’insérer sur le marché du travail, le fait d’avoir eu de
multiples emplois et d’avoir connu une récurrence au chomage augmentent sensiblement les
chances de retour a I'emploi. Il est cependant a signaler que I'expérience dans le métier recherché
semble étre valorisée pour la reprise d’emploi, alors que, dans les faits, plus de 40 % des personnes
vont exercer un emploi différent de celui dans lequel elles avaient acquis leur expérience.
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Tableau 1 ¢ Analyse des transitions du chdmage vers I’emploi
(modéele de Cox a hasard proportionnels)

Rapports de risque (HR)

Sexe

Homme Réf.
Femme 0,88 ***
Age

Moins de 30 ans 1,23 *¥**
De 30 a 39 ans Réf.
De 40 a 49 ans 0,91 ***
50 ans et plus 0,54 ***
Niveau de formation

Niveau | et Il (bac+3 et plus) 1,27 ***
Niveau Il (bac+2) 1,25 ***
Niveau IV (niveau bac) 1,12 ***
Niveau V et VI (inférieur au niveau bac) Réf.
Résident en QPV (quartier prioritaire de la ville)

Oui 0,86 ***
Non Réf.
Bénéficiaire du RSA

Oui 0,71 ***
Non Réf.
Niveau de mobilité*

Peu mobile 0,87 ***
Moyennement mobile Réf.
Tres mobile 1,06 *
Expérience dans le métier recherché

Aucune 0,82 ***
1an 0,88 ***
2 ans 1,05 *
3 ans et plus Réf.
Passé professionnel

Emploi régulier avant de connaitre le chdmage Réf.
Plusieurs emplois sans vraiment connaitre d’interruption 1,09 **
Enchainement période d’activité et période de chomage 1,15 ***
Travaillé brievement ou jamais travaillé 0,79 ***

Seuils de significativité : la probabilité pour qu’un coefficient soit nul est inférieure a 1 % (***), 5 % (**), 10 % (*).

* Peu mobile (durée domicile travail inférieur a 30 mn ou distance inférieur a 14 km), moyennement mobile (durée domicile
lieu de travail comprise entre 30 mn et 1 heure ou distance comprise entre 14 et 39 km), trés mobile (durée domicile lieu de
travail supérieure a 1 heure ou distance supérieure a 39 km).

Source : enquéte entrants au chdmage / fichier historique administratif, P6le Emploi.
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L’enquéte sur les entrants au chomage

L’échantillon constitué des demandeurs d’emploi entrés au chomage en décembre 2014 est interrogé a
trois dates successives. Une premiére vague d’interrogation a eu lieu en juin 2015 (env.15 000
répondants), une deuxieme en décembre 2015 (environ 10 850 répondants) et enfin une troisieme en juin
2016 (environ 8 110 répondants). En dehors des questions ayant traits a leur accompagnement, pour
chacune des 3 interrogations les demandeurs d’emplois doivent reconstituer le calendrier mensuel de leur
situation d’emploi ou de chdmage de sorte que I'ensemble des données s’étend sur une période totale de
18 mois. La base de sondage provient du Fichier historique des demandeurs d’emploi et regroupe
I’ensemble des inscriptions en catégorie 1, 2 et 3 au cours du mois de décembre 2014. L’échantillon
constitué de 15 000 réponses exploitables a fait I'objet d’'un redressement de type « calage sur marges »
en utilisant comme variables de calages celles retenues dans la stratification.

Les modeles de durée appliquées aux sorties du chémage

Par rapport a I'analyse standard s’intéressant au taux d’événement, les modéles de durées permettent de
prendre en compte les censures qui sont inhérentes a ce type de données. Si un individu peut présenter
I’événement d’intérét (retour a 'emploi) pendant le suivi, certaines observations peuvent étre censurées
lorsque la période d’observation est interrompue avant que le retour a 'emploi n’ait pu étre observé.
C’est I'estimateur de Kaplan-Meier qui est mobilisé ici afin d’estimer la distribution au cours du temps de
la probabilité de ne pas avoir effectué une transition vers I'emploi. En d’autres termes, I'estimateur
repose sur la probabilité d’étre encore au ch6mage a un instant donné conditionnellement au fait de ne
pas avoir transité vers I’'emploi ou quitté cet « état » juste avant cet instant (Taux de survie).

Cet estimateur se limite néanmoins a I'analyse univariée des différents facteurs. L’utilisation d’une
régression de Cox (modele a risque proportionnel) permet de compléter I'analyse par la mesure des effets
propres (toutes choses égales par ailleurs) des variables observables pouvant exercer une influence sur la
probabilité instantanée de retrouver un emploi (probabilité de connaitre I’événement a chaque instant t).
Pour un individu donné i Le modéle exprime le risque instantané de survenue de I'événement en fonction
de Iinstant t et des variables explicatives X. A0(t) correspond au risque de base qui dépend seulement du
temps et dont la forme n’est pas précisée. Pour un individu i, Xi représente le vecteur des covariables et 8i
renvoient aux coefficients estimés. Le risque instantané est formulé par :

n
A6 X;) = Ao () xexpl D~ B X,

i=1
La probabilité instantanée de retrouver un emploi est supposée constante pendant la durée d’observation
de sorte que les fonctions de risques entre deux individus sont proportionnelles. Le parametre exp 8
(rapport de risques) représente donc le facteur multiplicatif de la probabilité du retour a I'emploi a
n‘importe quel moment au cours de la période considérée, pour un individu présentant le facteur de
risque par rapport a I'individu de référence (cet. par.).
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2. Transitions professionnelles : typologie de parcours

Une classification ascendante hiérarchique (CAH) opérée sur la base d’indicateurs (temps passé en
moyenne dans les différents états, nombre de périodes en moyenne dans chacun des différents
états, mobilité professionnelle au sens du changement de métier, temps d’acces a la premiere
situation d’emploi) permet de dégager 4 types (groupes) de parcours de poids relativement
homogene (tableau 2).

Tableau 2 ¢ Distribution de I’échantillon selon les différents types de parcours

Groupe 1 « Acces rapide a I'emploi pérenne » 24,5%
Groupe 2 « Acces difficile a I'emploi » 35,1%
Groupe 3 « Acces rapide a I'emploi hors CDI » 15,2%
Groupe 4 « Alternance emploi-chémage » 25,2%

Source : enquéte entrants au chémage.

Les tableaux 3 et 4 permettent de mieux décrire les types de parcours qui ont été construits. Ainsi, le
premier groupe se caractérise par une présence majoritaire de personnes ayant passé |'essentiel de
la période d’observation (62 % du total) en CDI, alors que le deuxieme type regroupe des personnes
qui sont restées I'essentiel du temps (78 %) a la recherche d’un emploi. Les deux autres types
concernent des personnes dont la durée d’observation a été partagée (de maniere inégale, certes)
entre emploi et recherche d’emploi, a la différence notable que dans le type 3 I'on rencontre des
personnes ayant eu des contrats successifs de 6 mois et plus, alors que le type 4 concerne les
personnes qui n"ont eu que des contrats courts, souvent sous forme de missions d’intérim, ce qui les
a conduites a connaitre une alternance entre emploi et chbmage.

Tableau 3 ¢ Répartition du temps passé (en moyenne) dans les différents états, selon le groupe
d’appartenance

% du temps

% du temps % du temps % du temps  passé en

% du temps

% du temps passé en passé en assé en passé en cessation
passé en CDI  contrat 6 contrat de fzrmation recherche de
(en mois ou moins de 6 G d’emploi recherche
moyenne) plus (en mois (en SV (en d’emploi,
moyenne)  moyenne) y moyenne) retraite (en
moyenne)
Groupe 1 « Acces rapide o, o 5% 9% 1% 2% 1%
a I'emploi pérenne »
2« Acce
Groupe 2« Acces 3% 4% 5% 7% 78 % 4%
difficile a I'emploi »
Acce .
Groupe 3 « Acces rapide 3% 55 % 13% 2% 24.% 4%
a I'emploi hors CDI »
4 « Alt
Groupe 4 « Alternance 3% 8% 36 % 14% 38 % 2%

emploi-chdmage »

Source : enquéte entrants au chomage.
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Les variables explicatives de I'appartenance a I'un ou a 'autre des types (groupes) sont identifiées a
I'aide d’une série de régressions logistiques (logit). Ainsi, le fait d’étre une femme ou d’étre agé d’au
moins 50 ans ou encore de ne pas avoir travaillé au préalable? augmentent significativement la
probabilité de se trouver dans un parcours caractérisé par un « accés difficile a I'emploi ». L’accés,
par contre, « rapide a un emploi pérenne » est favorisé par I'appartenance au sexe masculin, a la
tranche d’age de 40 a 49 ans, par un niveau de formation supérieur a Bac+2, par une longue
expérience (supérieure a 3 ans) dans le métier recherché, par I'exercice d’'un emploi régulier avant
I’épisode de chdmage, voire par I'absence d’antécédent de ch6mage pendant les 2 ans avant que ce
dernier ne survienne.

Concernant les deux autres types de parcours, les variables déterminantes sont assez proches et, a
peu de choses pres, agissent dans le méme sens. A titre d’exemple, les jeunes (moins de 30 ans) ont
autant de probabilités de suivre un parcours d’acces, assez rapide, a un emploi précaire, mais d’une
durée relativement longue (supérieure ou égale a 6 mois) ou bien de suivre un parcours caractérisé
par des allers-retours entre emploi et chémage, ou les contrats courts prédominent. Par contre, ces
derniers sont particulierement désavantagés par I'absence d’'un niveau de formation élevé (la
probabilité augmente inversement avec le niveau de diplome) et par leur passé professionnel
caractérisé par un enchainement de contrats courts (sans, cependant, passage par le chdmage).

De maniere générale, ces résultats corroborent notre analyse des transitions du chémage vers
I’emploi, présentée en amont.

2 s . s N . . " ,

Chaque modalité est comparée aux autres modalités de la méme variable, selon le principe « toutes choses égales par
ailleurs ». Ainsi, le sexe de référence est homme, I’age de référence est de 30 a 39 ans, le niveau de formation de référence
est inférieur au baccalauréat, etc.
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Tableau 4 » Déterminants d’appartenance aux différents groupes

Groupel Groupe2 Groupe3 Grouped

Sexe

Homme Réf. Réf. Réf. Réf.
Femme 0,82 *** 1,22 *** 1,07 0,92
Age

Moins de 30 ans 0,91 0,71 *** 1,30 *** 1,30 ***
De 30a39ans Réf. Réf. Réf. Réf.
De 40 a2 49 ans 1,12 * 1,08 0,91 0,86 **
50 ans et plus 0,64 *** 2,33 *¥** 0,89 0,49 ***
Niveau de formation

Niveau |l et Il 1,91 *** 0,67 *** 1,20 * 0,70 ***
Niveau Il 1,52 *** 0,75 *** 1,22 * 0,80 **
Niveau IV 1,20 ** 0,88 ** 1,05 0,96
Niveau IV et V Réf. Réf. Réf. Réf.
Résident en QPV (quartier prioritaire de la ville)

Oui 0,79 ** 1,43 *** 0,93 0,82 *
Non Réf. Réf. Réf. Réf.
Bénéficiaire du RSA

Oui 0,65 *** 1,90 *** 0,79 ** 0,75 ***
Non Réf. Réf. Réf. Réf.
Niveau de mobilité

Peu mobile 1,053 1,16 ** 0,98 0,79 ***
Moyennement mobile Réf. Réf. Réf. Réf.
Trés mobile 1,15 ** 0,98 1,10 0,83 ***
Expérience dans le métier recherché

Aucune 0,74 *** 1,26 *** 0,91 1,06
1lan 0,82 ** 1,26 *** 0,95 0,97

2 ans 0,98 1,01 1,06 0,96

3 ans et plus Réf. Réf. Réf. Réf.
Passé professionnel

Emploi régulier avant de connaitre le chdmage Réf. Réf. Réf. Réf.
Plusieurs emplois sans vraiment connaitre d’interruption 0,96 0,83 ** 1,04 1,27 ***
Enchainement période d’activité et période de chomage 0,67 ** 0,81 *** 1,37 *** 1,51 ***
Travaillé brievement ou jamais travaillé 0,54 *** 1,47 *** 0,89 1,17 *

Durée cumulée de chémage au cours des 24 derniers mois
(hors inscription en cours)

Aucune Réf. Réf. Réf. Réf.
Inférieure a 6 mois 0,92 0,81 *** 1,41 *** 1,11
De 6 mois a moins d’un an 0,85 * 0,75 *** 1,57 *** 1,19 **
1 ans et plus 0,90 0,71 *** 1,48 *** 1,26 ***

Seuils de significativité : la probabilité pour qu’un coefficient soit nul est inférieure a 1 % (***), 5 % (**), 10 % (*).

Source : enquéte entrants au chdmage / fichier historique administratif, P6le Emploi.
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3. Aspects de déclassement

3.1. Une personne sur cing connait une mobilité descendante

Le premier élément de notre analyse du déclassement est I'observation des mobilités descendantes.
Si I'on raisonne en termes de PCS?, plus de 20 % des personnes déclarent avoir repris un emploi se
situant a une position inférieure a celle qui correspond a leur profil. Ce pourcentage varie,
cependant, en fonction des PCS (tableau 5).

Pour un agriculteur, un artisan ou un commergant, le fait de reprendre un emploi d’employé non
qualifié ou d’ouvrier non qualifié a été considéré comme un critere de déclassement. De méme, un
cadre qui trouve un emploi de profession intermédiaire, d’employé ou d’ouvrier (qualifié ou non
qualifié), ou une profession intermédiaire connaissant une mobilité vers un emploi d’employé ou
d’ouvrier (qualifié ou non qualifié) sont autant de cas de déclassement. Enfin, pour les employés et
les ouvriers qualifiés, nous avons retenu comme seul critere de déclassement le fait d’exercer un
emploi non qualifié.

Ainsi, par construction, les cas les plus nombreux de déclassement concernent les personnes
appartenant aux catégories des professions intermédiaires et des cadres: pres de la moitié des
premiers et plus d’un tiers des seconds connaissent une mobilité descendante lors de leur reprise
d’emploi. Ce qui est encore plus important a notre sens c’est que ces proportions ne se modifient pas
en fonction des vagues d’interrogation : qu’il s’agisse de personnes ayant trouvé un emploi durant
les six premiers mois de leur inscription au chémage ou de personnes ayant attendu plus d’un an,
parfois méme un an et demi, avant de reprendre un emploi. Par conséquent, tout semble indiquer
que le déclassement n’est pas un phénomene passager, lié a I'urgence de sortir du ch6mage, mais au
contraire il produit des effets de sélection sur la population des chGmeurs. Ces effets seraient méme
durables, car méme apres plusieurs allers-retours entre emploi et ch6mage, le déclassement ne
s’estompe pas.

Tableau 5 * Mobilité descendante. Comparaison entre la PCS de la personne et la PCS de I'emploi,
a 6 et a 18 mois apres l'inscription au chomage (en %)

PCS Interrogation a 6 mois Interrogation a 18 mois
Agriculteur 20,8 15,4
Artisan ou commergant 24,0 27,8
Cadre et profession intellectuelle supérieure 36,3 34,9
Profession intermédiaire 42,9 42,5
Employé non qualifié 11,6 10,0
Employé qualifié 13,1 13,1
Ouvrier qualifié 13,3 13,1
Total 22,9 22,1

Lecture: 6 mois apres leur entrée au chomage, 24 % des artisans et commergants avaient connu une mobilité
descendante ; ils étaient 27,8 % a étre dans ce cas 18 mois apres leur entrée au chdmage.

* La nomenclature des Professions et catégories socio-professionnelles (PCS) a été congue pour situer |'appartenance
sociale de I'individu. Sa dimension collective se superpose a sa dimension individuelle, dans la mesure ou le positionnement
de l'individu par rapport a sa qualification, sa formation et son expérience une reconnaissance objective au moyen des
grilles salariales portées par les conventions collectives.
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3.2. Dégradation notable des conditions de travail et d’emploi a la sortie du
chomage

Si 'on s’intéresse a la nature du contrat du travail repris, pour les personnes qui ont déclaré en avoir
trouvé un, 'on constate que prés d’une personne sur quatre (26,5%) a accédé a un CDI, par
conséquent les trois quarts de notre panel n‘ont eu que des contrats précaires (CDD et intérim).
Cependant, si 'on compare avec le contrat de I'emploi occupé avant I'épisode du chémage, I'on
s’apercoit que la précarité progresse et que pratiquement une personne sur deux retrouve un emploi
avec un contrat précaire (tableau 6), alors que le contrat dont elle disposait avant de connaitre le
chomage était prétendument stable : elle avait soit un statut d’indépendant (3,2 %), soit un contrat a
durée indéterminée (31,5 %). La rupture du CDI qui a généré l'inscription au chdmage intervient a la
suite d’un licenciement et témoigne soit de la dégradation de la santé économique de I'entreprise
soit de I'existence de CDI « fragiles » (Lizé et Prokovas, 2014), sans que nous soyons en mesure, dans
le cadre de la présente étude, de mesure I'importance de chacune de ces deux causes.

Ainsi, I'érosion du CDI entre deux périodes séparées par un passage par chdmage semble remettre
les compteurs a zéro en faisant fi de la qualification et de I'expérience de la personne qui se trouve
dont l'insertion a I'emploi passe par la porte des contrats précaires. Encore une fois, le passage par le
chémage semble opérer un effet de sélection ou plutét, compte tenu du déclassement dont il a été
guestion plus haut, un effet d’anti-sélection, a proprement parler. Qui plus est, la persistance du taux
d’érosion du CDI dans le temps (quelle que soit la période de I'interrogation), confirme I’hypothése
gu’il ne s’agit pas d’un phénomeéne isolé, affectant les seules personnes pressées de mettre fin a leur
situation de sans emploi.

Tableau 6 ¢ Part de personnes ayant eu un emploi stable et se trouvant avec un contrat précaire a
la sortie du chomage (en %)

Type d’emploi Type d’emploi Interrogation Interrogation
avant le chomage apres le chomage a 6 mois a 18 mois
CDI ou indépendant CDD ou intérimaire 44,3 44,2

Les mémes constats peuvent étre faits au sujet du temps de travail : si le temps partiel ne concerne
que 33 % des reprises d’emploi, une personne sur six parmi celles qui ont ainsi trouvé un emploi a
temps partiel avait auparavant un emploi a temps plein. Ce passage du temps plein au temps partiel
n’est cependant pas choisi : 80 % de ces personnes auraient bien voulu travailler davantage (tableau
7). Une fois de plus, aucune différence notoire n’est percue entre les personnes ayant trouvé un
emploi rapidement, dans les six premiers mois apres leur inscription au chdmage, et les autres.

Tableau 7 ¢ Part de personnes ayant eu un emploi a temps plein et se trouvant avec un emploi a
temps partiel a la sortie du chdémage (en %)

Temps de travail Temps de travail Interrogation Interrogation
avant le chomage apres le chomage a 6 mois a 18 mois
Temps plein Temps partiel 14,8 14,2
(dont subi) 80,0 80,1
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3.3. L’acces a I’emploi implique d’importantes concessions

Les personnes interrogées ont admis avoir été contraintes de faire une ou plusieurs concessions, par
rapport a leurs exigences initiales, afin de pouvoir accéder a I'emploi. Il s’agit d’'un exemple concret
de I'abaissement du niveau d’exigences, dont nous avons parlé plus haut. La principale concession
faite concerne le temps de travail (des horaires plus courts ou plus longs que voulu), suivie de
I'obligation a effectuer des horaires hors norme (travail de nuit, travail le dimanche ou les jours
fériés). Plus d’une personne sur trois a ainsi concédé sur ces deux points. Les autres items cités
prioritairement concernent le temps de trajet domicile-travail et le niveau de rémunération (tableau
8). En ce qui concerne notamment la réduction du niveau de salaire, le résultat est saisissant (prés
d’une personne sur trois), d’autant plus qu’il ne s’agit pas d’un salaire « révé » ou idéalement
souhaité, mais de celui percu juste avant le chdmage. A noter également que la baisse du niveau de
gualification a été évoquée par une personne interrogée sur cing, résultat conforme a I'observation
que nous avons faite en amont. Enfin, nos résultats montrent que les personnes interrogées ont
rarement été contraintes a ne faire qu’une concession.

Tous ces résultats ne changent pas avec la durée du chGmage. Aussi faut-il le répéter, les personnes
qui sortent rapidement du chémage, celles qui basculent au chémage de longue durée (plus de
douze mois consécutifs) ou celles qui subissent une récurrence au chGmage sont priées de revoir
leurs revendications a la baisse, si elles souhaitent obtenir un emploi.

Tableau 8 » Concessions faites par les personnes ayant repris un emploi (en %)

. ; Interrogation a  Interrogation a
Concessions effectuées 8 8

6 mois 18 mois

Accepter une durée de travail différente (moins d’heures ou plus d’heures

que souhaité) 39,0 39,1
Accepter des horaires particuliers (nuit, week-end...) 37,6 35,8
Accepter une durée de transport plus longue 29,7 30,0
Accepter une baisse de salaire par rapport a I'emploi précédent 28,2 29,4
Accepter de travailler en déplacement 21,6 21,1
Accepter une baisse de qualification 19,6 19,4
Accepter un type de contrat qui ne convenait pas 15,4 15,8
Accepter de déménager 13,6 13,0
Autre 0,9 1,0
Total des réponses 205,6 204,6

Note : plusieurs réponses ayant été autorisées a cette question, leur total dépasse 100 %.
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Le parcours professionnel des chomeurs de longue durée en
Suisse

Fabio B. Losa*, Maurizio Bigotta**, Eric Stephani ***, Gilbert Ritschard™™

1. Introduction

On' sait que les bouleversements qui surviennent dans le monde du travail influencent notre propre
parcours professionnel. Il ressemble, pour un nombre croissant de personnes, a une succession de
situations parfois complexes, interrompues par des phases d’inactivité plus ou moins longues. La
fréquence de ces derniéres tend, du reste, a augmenter en méme temps que le changement de
statut et la complexité des situations (succession d’emplois, cumul des activités professionnelles et
périodes de chomage). En d’autres termes, les parcours professionnels sont marqués par des
événements imprévisibles toujours plus nombreux et certains travailleurs assistent a la précarisation
progressive de leur situation. C'est dans ce contexte que s’inscrit le projet de recherche mené
actuellement par I'Office de la statistique du canton du Tessin (Ustat) en collaboration avec
I'université de Geneve (Pr. Gilbert Ritschard), et avec le soutien de |'Office fédéral des assurances
sociales (Ofas) et de la Centrale de compensation de I’AVS a Genéve. A la base de ce projet, des
données longitudinales anonymes, appelées comptes individuels AVS, permettent d’analyser les
différents parcours professionnels (voir encadré). Theme du présent article, le chémage de longue
durée est justement un des points traités par I'étude. Cette derniere traite des personnes
confrontées a ce probleme au cours de I'année 2002, ce qui concerne quelque 15 % de toutes les
personnes qui, cette année-la, ont entamé un nouveau délai-cadre afin de percevoir des prestations
de I’AC L’analyse porte sur leur parcours professionnel 36 mois avant et 36 mois aprés la période de
chémage.

2. Le chémage de longue durée, un obstacle a la réinsertion
professionnelle

Les années 2001 et 2002 ont été marquées par une tres faible croissance économique, une baisse de
I'emploi et une augmentation du chémage. La reprise économique s’est amorcée dans le courant de
2003, mais il aura fallu attendre 2005 pour que la tendance s’inverse sur le marché du travail. Cette
période a laissé des traces: I'analyse du nombre de personnes confrontées au chdmage de longue
durée en 2002 révele un appauvrissement significatif de la main-d’ceuvre. Ce phénomene transparait
dans le graphique 1: au cours de la période étudiée, on constate un recul massif du taux d’activité. En
effet, trois ans avant le début de la période de chémage, ce taux s’élevait a 75 %, et méme a 85 %
une année avant. Par contre, deux ans aprés un chémage de douze mois au moins, ce taux se
stabilise a 60 % environ. En d’autres termes, prés de deux personnes sur huit qui étaient actives ou

" Pole de recherche national LIVES et Scuola universitaria professionale della Svizzera Italiana (SUPSI).

" Péle de recherche national LIVES et Université de Genéve.

™ Office de statistique du Canton du Tessin.

" péle de recherche national LIVES et Université de Genéve.

! Cet article a été publié dans la revue de politique économique suisse La vie économique, 7/8-2011, p. 51-54.

% Toute personne qui pergoit des indemnités journalieres sur une période de douze mois successifs au moins,
conformément a la loi sur I'assurance-chdmage (LACI), est considérée comme chomeur de longue durée.

153



Les transitions professionnelles tout au long de la vie : nouveaux regards, nouveaux sens, nouvelles temporalités ?

cherchaient un emploi avant la période de chdmage ont quitté le marché du travail par la suite®. Ce
net recul est principalement imputable a la diminution du nombre de salariés : trois ans avant le
début de la période de chdmage de longue durée, ils étaient 61 %, et méme 80 % une année avant.
Une année aprés la sortie du chdmage de longue durée, ce taux tombait a 44 % environ. Afin d’en
sortir, certaines personnes ont opté pour une activité indé- pendante: leur taux se maintenait a
environ 4 % apreés les douze premiers mois suivant la période de chdmage”. Percevoir des indemnités
de chomage tout en exercant une activité lucrative (gain intermédiaire) représente une
caractéristique supplémentaire déterminante dans les mois qui précedent ou suivent
immédiatement la période de chomage. Le gain intermédiaire joue dans ce contexte un role
important. Grace a cette disposition de I'assurance-chémage, si le salaire qu’une personne retire
d’une activité lucrative est inférieur a I'indemnité de chémage complete, notamment en raison d’'un
taux d’occupation trop bas, il est complété par une indemnité compensatoire” . L’étude révele que ce
phénomeéne (ci-aprés appelé chdmage partiel) est relativement fréquent, aussi bien avant qu’apres
une période de chdmage de longue durée. D’une part, on peut attribuer la diminution du nombre de
chomeurs partiels dans les douze mois qui suivent la période de chémage au fait que les personnes
concernées épuisent progressivement leur droit maximum aux indemnités. D’autre part, cette
diminution peut aussi indiquer que ces personnes parviennent mieux a conserver leur emploi avec le
temps. Bien que le recul du taux d’activité suite a une longue période de chémage touche aussi bien
les hommes que les femmes, ce phénoméne semble un peu plus important chez les hommes (voir
graphique 2). On s’apercoit également que le risque d’exclusion du marché du travail est étroitement
lié & 'age des personnes concernées® celles qui ont atteint un certain age y étant davantage
exposées. Pour quelles raisons ? On peut penser aux difficultés de reconversion professionnelle, a un
manque de flexibilité, a des colts salariaux plus élevés ou a un manque de volonté de la part de
I’employeur. Le taux d’activité des personnes agées de plus de 55 ans diminue de moitié suite a une
période de chdmage de longue durée, passant d’environ 90 a quelque 45 %’ . Pour les plus jeunes, la
réinsertion sur le marché du travail semble nettement plus facile. On remarque toutefois que les
personnes agées entre 25 et 54 ans éprouvent aussi des difficultés a retrouver la méme situation
professionnelle qu’avant la période de chémage, méme si, au cours de la période sous revue, de
nombreuses personnes ont choisi d’entreprendre une activité indépendante. Le taux d’activité des
jeunes agés entre 21 et 24 ans n’a cessé d’augmenter au cours des trois années consécutives a la
période de chomage de longue durée; on peut donc vraisemblablement en déduire qu’ils ont
retrouvé une activité professionnelle par la suite®.

3. Les statuts individuels d’activité

Comme nous l'avons vu ci-dessus, la composition de la population varie si I'on considere le statut
professionnel avant ou aprés une période d’inactivité. Ceci résulte du parcours professionnel de
chaque individu, et notamment des passages parfois fréquents d’une activité a I'autre. Grace aux
«matrices de transition», il est possible d’identifier ces passages et de récolter des données
pertinentes sur la récurrence de ces épisodes. Ces données (voir tableau 1) permettent d’expliquer la
nette augmentation des personnes sans activité lucrative de 15 a 43 % (et donc le recul du taux

* Ce bilan pourrait encore s’alourdir, notamment en raison des récidives et du cercle vicieux qui s’ensuit: il conduit en effet
au chdmage de longue durée, ce qui, pour certaines personnes, est synonyme d’exclusion du monde professionnel.

* Le fait gue cette activité soit peu prisée a l'issue d’'une période de chdmage de longue durée est lié aux dispositions
régissant le droit a I'indemnité de chémage.

> Selon la définition, est réputée au chémage partiel toute personne qui regoit une compensation de ce type par le biais de
I'AC.

6 Age de ces personnes au début de la période de chdmage.

7 Les personnes choisies pour I'étude devaient étre en age d’exercer une activité professionnelle tout au long de la période
sous revue.

& Afin d’éviter que les résultats ne soient faussés par les flux migratoires, nous avons aussi effectué I'analyse pour la
population suisse uniquement. Les résultats n’ont montré aucun écart significatif par rapport a I'ensemble des résultats
présentés dans cet article.
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d’activité de 85 a 56,6 %). L'exclusion des personnes actives de la vie professionnelle (7 264
personnes sur 25 556) n’explique pas, a elle seule, le recul de la main-d’ceuvre de 28,4 points de
pourcentage. En fait, ce phénomene est imputable aux différents flux entre les statuts professionnels
(voir graphique 3): 9088 personnes actives avant la période de chémage (35,6 points de
pourcentage) ont par la suite cessé leur activité professionnelle; un recul en partie amorti par les
1 824 personnes auparavant inactives qui ont retrouvé une activité lucrative une année apres étre
sorties d’une longue période de chémage (7,1 %). Le tableau 1 montre que les personnes inactives 12
mois avant le chdmage de longue durée ont une probabilité (52,5 %) supérieure de se retrouver aux
marges du marché du travail aprés celui-ci. Les chdmeurs et les salariés suivent (46,8 % et 41,7 %).
Sur les 56,6 % de personnes qui composaient la population active douze mois aprés une période de
chémage de longue durée, 50,5 % étaient des salariés, 3,9 % des indépendants et 2,2 % cherchaient
encore un emploi. Sur I'ensemble des personnes qui exergaient une activité indépendante avant la
période de chdmage de longue durée, 13,1 % étaient de nouveau ou toujours indépendantes apres la
période de chdmage. D’autres ont aussi débuté une activité indépendante par la suite, notamment
des anciens salariés (4,2 %), des anciens chémeurs (3,2 %) et des personnes qui n’exergaient
auparavant aucune activité professionnelle (2,1 %); a noter que ce sont surtout les hommes qui ont
eu recours a cette option®. Neuf personnes sur dix ayant entrepris une activité indépendante suite 3
une période de chémage de longue durée étaient auparavant salariées. Douze mois aprées la période
de chdmage, seule la moitié des salariés et des personnes inactives se sont retrouvés dans la méme
situation professionnelle (ou non professionnelle) qu’auparavant. Ce constat indique que la mobilité
reste, dans I'ensemble, tres élevée. Les passages du statut de salarié au statut d’inactif étaient les
plus courants: sur les quelque 21 000 personnes qui appartenaient encore au groupe des salariés
douze mois avant d’étre au chémage, 8 676 n’exercaient plus aucune activité salariée douze mois
apres la période de chémage. En revanche, 1 674 personnes auparavant inactives ont réussi a revenir
sur le marché du travail en tant que salariés. Les passages au nouveau statut douze mois apres la fin
de la période de chémage ne sont, toutefois, de loin pas des situations définitives. Une analyse
détaillée de la matrice de transition entre 12 mois aprés et 36 mois aprés la fin de la période de
chémage montre que 32 % des personnes restent mobiles ou n’ont plus le méme statut que 24 mois
auparavant. Si I'on considére les passages entre les statuts d’actif et d’inactif, on remarque que le
solde est positif pour le premier groupe. Cela signifie que la nette diminution de la main-d’ceuvre
peut en partie étre compensée avec le temps (augmentation du taux d’activité de 56,6 % a 60,7 %);
cela s’explique plutdt par les retours au chdmage que par 'augmentation du taux d’occupation™.

4. Evénement unique ou danger de récurrence?

Les trois cinquiemes des personnes étudiées (62,4 %) n’ont jamais été au chdmage au cours des trois
années précédant la période de chomage de longue durée. Méme en écartant celles qui se
trouvaient déja depuis une certaine période en marge du marché du travail'!, ce chiffre ne varie
presque pas (voir graphique 4): 58,8 % des personnes n’ont jamais été au chémage au cours des
trois années précédant la perte de leur emploi; 27 % des personnes ont été une fois au chémage,
9,6 % deux fois et 3,2 % trois fois. Seuls 1,4 % des intéressés ont été au chémage quatre fois ou plus
(jusqu’a treize fois). Deux chomeurs de longue durée sur cing sont retombés au chomage,
indépendamment de leur sexe ou de leur age. Dans 70 % des cas, il n’y a eu aucune récidive au cours
des trois années d’activité professionnelle qui ont suivi la période de chémage de longue durée.
Toutefois, si I'on écarte les cas de personnes qui n’ont exercé aucune activité durant au moins deux

° 5,4 % des hommes, et seulement 2,2 % des femmes, avaient entamé une activité indépendante douze mois apres avoir
connu le chdmage de longue durée. Chez les femmes, cette option n’est souvent envisagée que par d’anciennes salariées
ou par des femmes qui exergaient déja une activité indépendante douze mois auparavant.

% on compte 2 115 entrées au chémage (1 665 salariés, 13 indépendants, 69 personnes sans emploi et 268 personnes
inactives) pour 559 sorties.

| s’agit des personnes qui étaient inactives au moins 24 mois sur 36.
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des trois années suivant la période de chémage, ce pourcentage chute a 55,2 %" Au total, 31,7 %
des personnes sont retombées une fois au chGmage au cours des trois années qui ont suivi la période
de chémage, 9,3 % deux fois, 2,7 % trois fois et 1,1 % quatre fois ou plus. A noter que les cas de
récidive ne doivent pas étre négligés: ils peuvent refléter un manque de qualification, I'avis de
I’employeur qui considére le chémage de longue durée comme un obstacle ou encore le succes
mitigé remporté par les mesures de réinsertion. En ce qui concerne le sexe et I'age, on constate que
les résultats mentionnés ne s’appliquent pas au groupe des jeunes hommes (21 a 24 ans). En effet,
par rapport a la population active, le nombre de récidives aprés une période de ch6mage est
supérieur a la moyenne (51,8 %); 35,7 % d’entre eux retombent une fois au chémage, 11,6 % deux
fois, 3,1 % trois fois et 1,5 % quatre fois ou pIusB.

5. Conclusion

Les données longitudinales qui sont a la base de cette étude élargissent le champ analytique
potentiel du marché du travail, ce qui permet de couvrir une longue période, a compter du moment
ou une personne est exclue du monde professionnel jusqu’a sa réinsertion. Nous aimerions exploiter
ce potentiel a I'avenir, notamment en diversifiant la population analysée, mais aussi en combinant la
base de données des Cl avec celle de I'assurance-chémage, qui contient des informations
supplémentaires, puis avec d’autres bases de données administratives grace auxquelles on pourrait,
par exemple, saisir et analyser la transition entre I'école et le monde professionnel ou le sort des
personnes en fin de droit.

Encadré méthodologique 1

Cadre méthodologique Source des données En sa qualité d’organe d’exécution des assurances sociales
AC/AI/APG, la Centrale de compensation a Genéve est notamment chargée de la gestion d’un certain
nombre de registres centraux contenant les données des caisses cantonales et privées. Parmi ceux-ci, on
trouve le registre des comptes individuels (ci-apres Cl), qui contient des informations relatives aux revenus
et aux périodes de cotisation servant au calcul des rentes AC/Al. Toutes les personnes actives ont
I'obligation de cotiser a I’AC/Al a partir de 18 ans, tandis que les personnes inactives peuvent attendre I'dge
de 21 ans. Grace aux données des Cl pour la période de référence 1997-2007 dont nous disposons a des
fins analytiques, nous pouvons observer et analyser des séquences mensuelles de onze ans. Sont exclues
de ces données toutes les personnes qui n’ont jamais cotisé au premier pilier durant la période sous revue.
Variables et approche méthodologique Nous avons sélectionné dans le registre les 25 556 personnes (en
age de travailler durant toute la période d’observation) qui avaient été confrontées au chGmage de longue
durée (début de la période de chémage dans le courant de I'année 2002). Pour le besoin de I'étude, est
réputée au chomage de longue durée toute personne qui a percu une indemnité de chdmage conformé-
ment a la LACI durant au moins douze mois consécutifs. La base de données Cl contient les variables
suivantes : sexe, age et nationalité des personnes, nature de la contribution®; cette derniere variable a
servi de base a I'établissement d’un classement des statuts d’activité, qui comprend normalement quatre
catégories: salariés, indépendants (conformément aux dispositions AC/Al), personnes sans emploi et
personnes inactives. Les deux premieres catégories (salariés et indé- pendants) représentent les personnes
qui exercent une activité lucrative; celles-ci et les chomeurs forment le groupe des actifs. Le terme «inactif»
utilisé dans le cadre de cette étude se distingue du terme courant en statistique publique. Il qualifie les
personnes qui, pour divers motifs (inactivité au sens restreint, séjour a I’étranger ou retour de I'étranger,
etc.), ne sont plus actives sur le marché suisse du travail. Les cas non enregistrés, de méme que ceux
déclarés sur une base obligatoire ou volontaire, ainsi que les personnes inactives professionnellement font
partie de ce groupe (par exemple les étudiants). L’analyse des parcours professionnels porte sur les 36 mois

12 comme mentionné, il s’agit d’'une conséquence du phénomeéne non négligeable d’exclusion du marché du travail suite a
une longue période de chémage.

B pour les femmes et les hommes plus agés, la composition correspond plus ou moins aux valeurs moyennes, apres
déduction du grand nombre de personnes qui ont quitté le monde du travail.
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précédant le début de la période de chémage de longue durée et sur les 36 mois suivant la sortie du
chomage. La période maximale va de 1999 a 2007. La durée de la période de chémage ne figure pas dans
les graphiques insérés dans cet article, car I'accent est mis sur les activités professionnelles qui précedent
ou qui suivent la période de chomage.

p
Les CI ne fournissent aucune information sur le lieu de domicile, le lieu de travail, la branche économique ou le taux
d’occupation d’une personne.
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Graphique 1 ¢ Personnes d’apreés le statut professionnel, en Suisse, en %, 2002*
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* Durant les 36 mois avant le début du chémage de longue durée et les 36 mois aprés la fin de ce dernier, en 2002.

Source : registre des comptes individuels AVS : élaborée par Ustat (Bellinzona) / La Vie économique.

Graphique 2 » Taux d’activité par sexe et par classe d’age, en Suisse, 36 mois apres le début du
chomage de longue durée et 36 mois apres la fin de ce dernier, en %
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Source : registre des comptes individuels AVS : élaborée par Ustat (Bellinzona) / La Vie économique.
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Le parcours professionnel des chémeurs de longue durée en Suisse

Tableau 1 ¢ Matrice de transition, 12 mois avant le début du chomage de longue durée et 12 mois

12 mois avant
Total
Actifs

Salariés

12 mois apres

Indépendants

Choémeurs

Inactifs

Total

25 556
21720
20828
206
686
3 836

apres la fin de ce dernier

Actifs

14 456
12 632
12 152
115
365
1824

Salariés

12 894
11220
10 820
86
314
1674

Indépendants  Chémeurs
1003 559
923 489
874 458
27 2
22 29
80 70

Source : registre des comptes individuels AVS : élaborée par Ustat (Bellinzona) / La Vie économique.

Inactifs

11100
9088
8676

91
321
2012

Graphique 3 ¢ Schéma du changement de statut d’actif a inactif, 12 mois avant et aprés le chomage

12 mois avant

Actifs
15,0 %
(3 836)

12 mois apres

Inactifs
85,0 %
(21 720)

7,9%

49,4 %
(12 632)

Actifs
43,4 %
(11 100)

159

Inactifs
56,5 %
(14 456)




Les transitions professionnelles tout au long de la vie : nouveaux regards, nouveaux sens, nouvelles temporalités ?

Graphique 4 ¢ Proportion de chomeurs de longue durée suivant le nombre d’épisodes qui ont
précédé I’événement et proportion de récidives, en Suisse, 2002*
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* Trois ans avant et trois ans aprés le chdmage de longue durée.

Source : registre des comptes individuels AVS : élaborée par Ustat (Bellinzona) / La Vie économique.
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Décrochage scolaire et retour en formation : parcours et
expériences des jeunes suivis par un dispositif de
remédiation a Geneve

Amaranta Cecchini, Rami Mouad

1. Introduction

La problématique du décrochage scolaire est commune a I'ensemble des systemes éducatifs et la
Suisse n'échappe pas a cette réalité. Le maintien du maximum de jeunes dans le systéme de
formation jusqu'a I'obtention d'une certification de niveau secondaire Il (CITE 4) y est devenu un
enjeu politique majeur, notamment face aux colits économiques et sociaux générés par le manque
de qualification. Bien que le ch6mage des jeunes soit moins important que dans les pays voisins,
I'insertion professionnelle reste plus difficile pour ceux qui quittent prématurément le systéme de
formation. A Geneve, ou le marché de I'’emploi est fortement concurrentiel et tertiairisé, on estime
que le risque de connaitre le chGmage est quatre fois plus élevé chez les jeunes sans diplome que
chez les diplomés. Par ailleurs, quand ils exercent un emploi, ces jeunes sont davantage susceptibles
d’exercer des emplois précaires, pas ou peu qualifiants (Rastoldo, Amos et Davaud, 2009). L’absence
de diplome est également un dénominateur commun fréquent chez les personnes au chdmage ou a
I’aide sociale (Schuwey et Knopfel, 2014).

Le décrochage scolaire intervient le plus souvent a un moment charniére dans les parcours de
formation, soit lors des premiéres années de la formation secondaire Il. Il témoigne de la fragilité de
cette phase d'orientation et de transition, en particulier pour les éléves les plus vulnérables d'un
point de vue scolaire (Petrucci et Rastoldo, 2015). Phénoméne multifactoriel, le décrochage est a
considérer, de facon non essentialiste, sur un continuum entre engagement et désengagement dans
la formation (Douat, 2015). Il résulte de processus longs et complexes (Janosz, 2000) et ses causes
sont multiples, a la fois externes et internes a la formation (Blaya, 2010). Ces causes sont d'ailleurs
souvent celles qui empéchent un retour en formation (Petrucci et Rastoldo, 2015).

En Suisse, le décrochage a fait I'objet de plusieurs politiques avec, au niveau national, I'objectif
d’amener 95 % d’une classe d’age jusqu’a I'obtention d’un titre a I’'horizon 2020 et, dans le canton de
Genéve, une obligation de formation jusqu’a 18 ans inscrite dans la nouvelle constitution (article
194).

Au niveau du systeme de formation, des dispositifs a visée pédagogique (cours de rattrapage
scolaire) et des mesures d’'aménagements de parcours scolaires (structures de transition) visent a
maintenir les jeunes en formation. Une fois le décrochage avéré, il existe également des mesures de
suivi des jeunes en vue de favoriser leur retour en école ou apprentissage.

Cette contribution se concentre sur ce dernier type de mesure, avec I'analyse du fonctionnement et
des expériences d’un dispositif de suivi des jeunes mis en place en 2013 a Genéve (Cap Formations).
Ce dispositif permet aux personnes ayant interrompu une formation de bénéficier d’'un soutien et
d’un suivi individualisé délivré par un référent unique, selon le concept de « case management »
(Gobet, 2009). Dispositif interinstitutionnel qui réunit I'Office de la formation professionnelle et
continue (OFPC), I'Office cantonal de I'emploi (OCE) et |'Hospice général, il est destiné a
accompagner les jeunes vers la reprise d’'une formation qualifiante et les aider a s’y maintenir, les
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déchargeant des contraintes administratives pour qu’ils se concentrent sur la construction et la mise
en ceuvre d’'un plan de retour en formation individualisé (Rastoldo, Mouad et Cecchini, 2016).

Nous porterons deux regards complémentaires sur ce dispositif et le parcours qu’y effectuent les
jeunes. Un premier regard consistera a en analyser le fonctionnement : qui sont les personnes suivies
a Cap Formations, socialement et scolairement ? Comment se déroule leur prise en charge et quelles
mesures sont proposées ? Ce dispositif permet-il aux jeunes de recommencer effectivement une
formation et de s’y maintenir ?

Un autre regard portera davantage sur I'expérience des personnes suivies et, plus globalement, sur
I'intégration du décrochage dans leur parcours de formation : comment les jeunes congoivent-ils la
rupture de formation dans leur trajectoire scolaire ? De quelle maniere le recours a ce dispositif
meéne-t-il a la reprise de formation ? Comment vivent-ils la prise en charge ? Enfin, quel impact lui
attribuent-ils sur leur retour en école ou en apprentissage ?

Cette double approche questionnera la maniére dont est concretement mise en ceuvre (et vécue)
une réponse institutionnelle aux interruptions prématurées de formation. Nous verrons notamment
comment, en s'efforcant de réintégrer les jeunes dans le circuit ordinaire de la formation, le dispositif
contribue a un effort de normalisation des parcours d'éléves ayant connu une scolarité souvent
difficile. Il participe ainsi a renforcer la certification comme norme centrale de la transition vers I'age
adulte et comme prérequis indispensable a I'insertion sociale et professionnelle.

2. Méthodologie

Les analyses présentées dans cette contribution reposent sur trois sources d’informations :

e La premiere provient de la base de données de Cap Formations, qui sert a la gestion du suivi.
Cette base de données administrative renseigne les caractéristiques des jeunes pris en
charge, les dates marquant le début du suivi, son éventuelle fin, la situation a I'entrée dans le
dispositif (filiere de formation interrompue, durée de l'interruption, difficultés particuliéres
diagnostiquées, institutions fréquentées). Sont également recensées les mesures proposées
et suivies, qui décrivent le déroulement du plan de retour en formation élaboré.

e La deuxieme est la base de données scolaire du canton de Geneve (nBDS), base de données
administrative qui permet l'organisation de la scolarité au sein du Département de
I'instruction publique, de la culture et du sport (DIP). Elle recense en continu les scolarités et
les certifications des jeunes qui fréquentent une formation dans le canton. En outre, cette
base de données intégre certaines caractéristiques sociographiques des éleves comme la
premiere langue parlée, I'origine sociale ou la date d’arrivée a Geneve. L'appariement de ces
deux sources d’informations donne une vision relativement complete des profils et des
parcours des 1285 jeunes qui ont fréquenté le dispositif Cap Formations. La période
d’observation sur laquelle portent ces analyses s’étend du 1°' janvier 2014 au 13 mars 2015.

e La troisieme source d’information correspond a des entretiens semi-directifs réalisés avec
douze jeunes ayant été suivis a Cap Formations. Ces témoignages viendront compléter les
données quantitatives, avec des récits du vécu de la rupture de formation, de la prise en
charge dans le dispositif et, le cas échéant, de la reprise de formation.
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3. Résultats

Cap Formations est un dispositif interinstitutionnel d'aide a destination des jeunes sans qualification.
Il s’inscrit dans I'opérationnalisation du concept de « case management » dans le domaine de la
formation professionnelle (CMFP), qui s’apparente a une procédure structurée visant a appliquer des
mesures adéquates aux jeunes ayant interrompu une formation. La mission de ce dispositif est
d’accueillir les jeunes (entre 15 et 25 ans) en situation de décrochage afin de leur proposer des
mesures de soutien et d’assurer le suivi de ces mesures. Il a pour objectif d’'amener ces jeunes vers
une nouvelle formation et de les aider a obtenir une qualification professionnelle.

3.1. Le profil social des jeunes de Cap Formations

La comparaison entre les jeunes inscrits a Cap Formations et la population globale du secondaire |l
montre des profils sociaux différents. Les garcons, les allophones, les étrangers et les personnes
issues de milieux modestes, caractéristiques prégnantes chez les jeunes en situation de vulnérabilité
scolaire (Petrucci et Rastoldo, 2015), sont largement surreprésentés a Cap Formations. En fait, les
jeunes suivis dans ce dispositif ont un profil tres similaire aux jeunes qui interrompent
prématurément leur formation. Seule la proportion de garcons (62 %) est significativement plus
élevée que dans la population des jeunes décrocheurs (56 %). Les filles en situation de décrochage
ont donc moins souvent recours au dispositif. Certains auteurs formulent I’'hypothese que les filles
qui décrochent ont un rejet moins prononcé de I'école et éprouvent donc moins de difficultés a
reprendre une formation sans avoir recours a un dispositif de soutien (Janosz, 2000). D’autres
avancent que l'inactivité serait davantage percue « comme une solution de repli socialement
acceptable » pour les filles sorties du systeme de formation sans certification (Bernard et Michaut,
2013).

Figure 1 ¢ Profil social des jeunes de Cap Formations
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Clé de lecture : la catégorie « jeunes en situation de décrochage » désigne les jeunes de moins de 25 ans, qui résident dans
le canton et qui quittent le systéme de formation sans avoir obtenu de diplome.

Source : nBDS/Casenet

L'age moyen plus élevé des jeunes a l'inscription a Cap Formations (19.4 ans, soit théoriquement plus
de quatre ans aprés la fin du secondaire |I) que dans la population des jeunes en situation de
décrochage (un peu moins de 18 ans) traduit la complexité fréquente des parcours de formation qui
précedent un décrochage, mais aussi le délai, parfois long, entre le moment de I'interruption et la
prise en charge par le dispositif. Plusieurs jeunes rapportent en effet avoir laissé passer du temps
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entre I'abandon de formation et l'inscription dans le dispositif, consacré a des activités extra-
formatives (petits jobs, formations non qualifiantes, séjours linguistiques, ou encore « ne rien faire »)
et/ou a la recherche d’une formation par leur propres moyens, procédant le plus souvent par
tatonnement et sans succes. Le temps durant lequel un jeune en rupture de formation reste seul, s'il
permet une phase de remobilisation, de réflexion et de reconstruction, est également un temps de
solitude, selon les propos des jeunes (Petrucci et Rastoldo, 2015 ; Cecchini, 2016).

Comme le montrent les entretiens réalisés, Cap Formations constitue alors une tentative
supplémentaire de retour en formation entreprise a défaut d'avoir vu aboutir les démarches
précédentes. La médiation d’un tiers (parent, frere ou sceur, cousin-e, ami-e) améne les jeunes a
chercher un soutien institutionnel, parfois a contrecceur : « j'ai di partir a I'OFPC parce que c'était
pas possible de continuer comme ¢a » (Léon, 17 ans); « Bon ¢a me soulait d'aller... parce qu'un
rendez-vous quelque part ! (rire) » (Miriam, 22 ans). Cette réserve a I'entrée a Cap Formations
s’explique notamment par des expériences négatives avec les institutions de la formation et par des
doutes vis-a-vis de l'efficacité du dispositif, ou encore par le fait que solliciter une telle aide soit
interprété comme un nouvel échec.

3.2. Le parcours scolaire des jeunes a Cap Formations

Quatre « marqueurs » de fragilité scolaire ont été retenus pour caractériser de maniere longitudinale

les cheminements ayant amené les jeunes a quitter le systeme de formation :

e |e passage par des structures de transition a I'entrée du secondaire Il, qui accueillent des jeunes
qui n"ont pas les notes suffisantes pour intégrer directement une filiere certifiante ;

e le redoublement durant I’école obligatoire ;

e |e passage par I'enseignement spécialisé, destiné a des éléves présentant des handicaps et/ou
des difficultés importantes d'apprentissage et du développement ;

e le passage par une structure d’accueil pour allophones.

Figure 2 ¢ Difficultés rencontrées lors du parcours scolaire antérieur
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Source : nBDS/Casenet

D’une maniere générale, les difficultés scolaires sont plus prégnantes dans les parcours de formation
des jeunes qui ont interrompu prématurément leur formation que dans la population globale du
secondaire Il. lls ont vécu davantage de redoublements, ont fréquenté plus souvent I'enseignement
spécialisé et sont passés plus fréquemment par des structures de transition. Les jeunes inscrits a Cap
Formations ont le méme profil de difficultés scolaires (hormis pour le passage pour les structures
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d’accueil pour migrants'), mais notablement plus accentué que celui des décrocheurs. Le dispositif
semble donc prendre en charge les jeunes qui rencontrent le plus de difficultés scolaires.

Il convient toutefois de souligner que ces difficultés ne sont pas prédictives d’une interruption de
formation : en témoigne le fait que méme parmi les jeunes inscrits a Cap Formations, elles restent
minoritaires. Les récits analysés invitent aussi a appréhender le lien entre ces facteurs et
I'interruption de formation de facon plus nuancée. Certes, certains présentent le décrochage comme
le fruit de problemes scolaires anciens, qui remontent parfois jusqu’a I'école primaire. Les jeunes
concernés rapportent des difficultés a répondre aux exigences du systéme de formation, que ce soit
du point de vue de l'apprentissage ou du point de vue social (relations avec les enseignants et
intégration parmi les pairs). A I'inverse, d’autres jeunes n’ont pas eu de difficultés particulieres
jusqu’a la formation interrompue, ou s’ils en ont connues, ne les considérent pas comme causes
principales de leur décrochage. lls expliquent ce dernier par des facteurs contemporains a I'arrét de
formation et généralement en lien avec leur expérience en école ou en entreprise : probléemes avec
des enseignants ou des collégues, baisse de motivation, difficulté a se projeter dans le métier pour
lequel ils se forment, problemes de santé.

3.3. Une prise en charge fortement individualisée qui s’inscrit dans un
fonctionnement interinstitutionnel

Les jeunes décrivent leur premiére rencontre avec leur case manager comme un moment de
diagnostic, de formulation des demandes, d'orientation vers des mesures de soutien et d'information
sur les modalités de I'accompagnement. L'échange se focalise sur le jeune lui-méme, son passé
scolaire, sa situation présente et la maniére dont il envisage son avenir professionnel. Le jeune
répond a des questions puis se voit proposer des objectifs, des stratégies et des mesures concrétes.
Bien que la prise d'initiative semble souvent émaner du conseiller, les jeunes insistent sur le fait que
leur accord est sollicité pour toute décision, se décrivant ainsi dans une posture plutét active dans
leur prise en charge.

Le concept de case management en formation professionnelle repose sur des principes
d’individualisation du plan de retour de formation et d’interinstitutionnalité. A Cap Formations, ces
deux aspects sont clairement perceptibles dans les profils de mesures proposés aux jeunes.

L'individualisation du plan de retour en formation s’observe au niveau de l'intensité des mesures
proposées (plus nombreuses pour les jeunes montrant des difficultés plus grandes) et dans la
variabilité des mesures (correspondance entre mesures et difficultés). L'analyse des mesures
octroyées permet de mettre en exergue trois types de suivi. L’aide a I’élaboration d’un projet
professionnel concerne environ un tiers des jeunes inscrits a Cap Formations. Pour ces jeunes, la
mesure consiste principalement a mettre en place un accompagnement, de la définition d’un projet
professionnel jusqu’a I'entrée en formation. En plus d’un suivi individualisé, 41 % des jeunes
bénéficient d’'une remise a niveau en vue d’entrer en formation. |ls se voient octroyer des mesures
complémentaires : remise a niveau scolaire, orientation professionnelle, voire encadrement a plein
temps sur une période donnée. Enfin, 25% des jeunes bénéficient d’'un accompagnement
psychosocial et thérapeutique. Confrontés a des situations complexes, ils cumulent souvent un
nombre important de difficultés (externes et internes a la formation) et de mesures (en moyenne
4.7). Des mesures d’appui social et thérapeutique sont alors la plupart du temps associées a des
mesures de rattrapage scolaire et d’orientation professionnelle.

!les jeunes passés par des structures d’accueil pour allophones sont proportionnellement moins nombreux a rejoindre Cap
Formations. La forte mobilité de cette population (Rastoldo, Wassmer, Evrard et Kaiser, 2013 ; Rastoldo et Petrucci, 2015)
peut probablement expliquer en partie cette différence. Il est également possible que ces jeunes recourent moins
fréquemment a Cap Formations. Enfin, le statut légal peut aussi étre un obstacle : les jeunes pris en charge doivent pouvoir
légalement effectuer un apprentissage dual.
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IY

Comme pour la remise a niveau scolaire, ces mesures nécessitent une coordination
interinstitutionnelle entre les différents partenaires impliqués dans la prise en charge. Le réseau de
Cap Formations est a la fois étendu et relativement hétérogeéne, s’appuyant, a des degrés variables,
sur des acteurs intervenant de maniére relativement spécialisée selon le type de mesure octroyée. Le
case manager conserve toutefois un réle central en incarnant le dispositif aux yeux des personnes
suivies, en accompagnant directement le jeune et en organisant I'accés aux mesures de soutien.

Une opposition significative structure la maniére dont les jeunes qualifient leurs rapports avec leur
conseiller : la définition de la relation comme ordinaire versus particuliére. Les jeunes décrivant une
relation ordinaire évoquent leurs échanges en recourant a l'implicite et au registre de la banalité.
Pour eux, leurs interactions ne se distinguent pas de celles qu'ils ont pu connaitre avec d'autres
professionnels de la formation ou du soutien. lls se souviennent de peu de choses concernant leur
case manager : ils oublient son nom, ne sont plus certains de son affiliation institutionnelle, etc. Ces
aspects mémoriels relévent de situations ou le conseiller occupe plutét un réle de pourvoyeur de
mesures alors que I'accompagnement personnel est délégué a un autre professionnel. En outre, ils
correspondent & des expériences plutdt neutres ou négatives du suivi’. Une jeune (Malika, 22 ans)
cite ainsi péle-méle conseiller en orientation, commissaire d'apprentissage et enseignants pour
conclure: «ils sont tous comme ¢a!». La tendance a généraliser des relations évaluées
négativement suggere que les jeunes concernés y voient se répéter un scénario d'échec attendu. Le
fait qu'ils aient presque tous eu de mauvaises expériences avec des acteurs de la formation avant
d'entrer a Cap Formations vient renforcer cette hypothése.

Les jeunes sont beaucoup plus prolifiques quand ils décrivent une relation particuliére®. Ils insistent
sur le caractere singulier des échanges, fondateurs d'une relation dépeinte en des termes trés
positifs. La relation particuliere est ainsi décrite comme authentique, flexible et peu formelle : aux
yeux du jeune, le case manager démontre un véritable intérét a son encontre, il est disponible, son
aide se module en fonction des besoins et il s'implique personnellement dans le suivi. Plusieurs
jeunes soulignent leur « chance » d'avoir été adressés a ce conseiller particulier, devenu un référent
important dans leur trajectoire de retour en formation.

Les témoignages analysés montrent que le soutien dispensé est a la fois réflexif, pratique et
émotionnel. En alliant le « parler » au « faire ensemble », le case manager accompagne le jeune dans
I'identification de ses aspirations et dans leur mise a I'épreuve empirique pour la construction du
projet de formation, qui constitue souvent le fil rouge de I'accompagnement; il I'appuie dans ses
démarches, le conseille, voire le supplée dans des taches concrétes ; enfin il le valorise, I'encourage,
I'aide a affronter I'échec et a restaurer sa confiance en soi. Cet accompagnement se module
différemment selon la situation et la demande du jeune, ce qui se reflete aussi dans |'évaluation de
son impact — décrit comme concret et limité a des aspects particuliers du retour en formation ou au
contraire comme participant a une transformation plus globale de soi. Les jeunes estiment
généralement que leur conseiller leur laisse une grande latitude dans la définition de leur projet et
dans les moyens mis en ceuvre pour le réaliser. Rares sont toutefois ceux qui s’obstinent dans un
projet particulier. Les jeunes se montrent en effet pragmatiques dans leurs aspirations et tendent a
revoir ces derniéres a la baisse. La faible directivité de la prise en charge et la confrontation aux
difficultés concrétes d'accés au marché de la formation semblent ainsi participer a l'intériorisation
des possibilités « réalistes » d'insertion (Plomb, 2007).

2 . PP . es . N . ez
Ils sont également liés a la proximité temporelle du suivi et a son intensité.
3 . \ . . . . ey 2 . .
Ce fait releve probablement de facteurs discursifs et argumentatifs : affirmer la banalité d'une relation permet de recourir
a la généralisation, a I'implicite et donc au silence; en affirmer le caractere exceptionnel impose de le justifier.
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3.4. Apres le passage par Cap Formations

L'observation de la situation des jeunes aprés leur passage a Cap Formations montre que les reprises
de formations sont nombreuses. Environ deux tiers des jeunes sont effectivement en formation a la
sortie du dispositif et deux tiers se sont maintenus en formation I'année scolaire suivante. Pour
certains, le suivi par Cap Formations se poursuit, montrant ainsi I’extension de I'accompagnement
jusgu’a une stabilisation dans la formation. Parmi ceux, plus nombreux, qui quittent le dispositif, les
jeunes interrogés dépeignent une sortie progressive de la structure, sur une base mutuellement
consentie, soit aprés avoir recommencé un apprentissage, soit par désengagement croissant quand
ils sont insatisfaits du suivi, ou encore par délégation du suivi a une autre structure d'aide. Plusieurs
signalent que leur conseiller les a invités a le recontacter en cas de difficulté, ce qui les rassure quant
a leur retour en formation.

L'analyse du taux de retour en formation en fonction de la durée entre le décrochage et I'entrée a
Cap Formations montre un lien assez net. Plus la prise en charge du jeune intervient rapidement,
plus le taux de retour en formation est élevé. Le temps de latence avant la prise en charge peut donc
s’avérer risqué pour les jeunes. En effet, la perte du lien avec toute institution de formation rend le
retour en formation moins probable, méme s’il reste désiré.

Figure 3  Taux de retour en formation selon la durée de la rupture avant I’entrée a Cap Formations
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Dans I'ensemble, environ trois quarts des jeunes ayant repris une formation se dirigent vers la
formation professionnelle (duale, 66 %, ou en école a plein temps, 9 %), qui est au centre du
dispositif. Les formations générales® représentent 17 % des formations entreprises. Plus
marginalement, certains jeunes fréquentent les structures de transition du secondaire Il (6 %) ou des
institutions spécialisées (2 %). Cap Formations réintegre donc une part importante des jeunes dans
une formation initiale (souvent professionnelle), visant I'obtention d’une certification qui devrait
permettre une insertion sur un marché de I'emploi fortement concurrentiel. Ainsi, I'interruption de
formation ne marquera pas la situation du jeune au moment de sa transition dans la vie
professionnelle, dans la mesure ou il aura la possibilité d’y entrer avec le méme titre que ses pairs.

Implicitement, les analyses postulent I'existence d’une relation causale entre le passage par Cap
Formations et le retour en école ou en apprentissage. Dans I'ensemble, les témoignages corroborent
cette hypothése mais invitent aussi a la nuancer. Parmi les jeunes interrogés, tous ceux ayant repris
une école ou un apprentissage se décrivent dans un role actif — I'attribution interne (Rotter, 1966) du

4 . . N ., ;s
Principalement a I'école de culture générale.
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retour en formation pourrait étre interprétée comme un signe qu'ils regagnent un sentiment de
maitrise sur leur existence. Par ailleurs, bien que certains citent le dispositif comme un facteur
central de la reprise, d’autres le passent sous silence, soulighant davantage leurs efforts, leur
« chance » ou lintervention de membres de leur réseau personnel, amical ou familial. Ces
différences s’expliquent par un accompagnement plus ou moins intense et composé de mesures
différentes selon les jeunes. Elles découlent aussi de facteurs plus subjectifs, notamment des
attentes relatives aux modalités d’accompagnement et de la qualité des échanges avec le case
manager — ceux qui dépeignent une relation ordinaire étant plus enclins a minimiser, voire a nier le
role du dispositif. A noter enfin qu’une fin prématurée du suivi n’exclut pas que le jeune s’inscrive
dans une dynamique pré-formative et parvienne a raccrocher une formation en mobilisant d’autres
soutiens, institutionnels ou non.

Pour plusieurs jeunes interrogés, le retour en formation a aussi un effet sur la maniére
d'appréhender I'avenir professionnel et personnel. Alors que durant l'interruption les jeunes tendent
a se projeter dans un horizon délimité par le retour en école ou en apprentissage, cet horizon
s’élargit une fois une formation reprise. Presque tous les jeunes interrogés se disent slrs d'obtenir
leur dipléme et envisagent de poursuivre leurs études, soit dans le méme domaine, soit avec une
réorientation qui renoue avec un projet différé par I'urgence de reprendre une formation. Ces
ambitions s’appuient notamment sur les passerelles entre les différentes filieres du systeme suisse
de formation, mentionnées a plusieurs reprises comme une opportunité : celle d'infléchir le devenir
auquel promettait une trajectoire de « mauvais éleve » et de « décrocheur » pour atteindre un
niveau de diplome comparable a celui des personnes ayant connu un parcours plus linéaire. Ainsi, le
retour en formation permet a certains jeunes de reprendre d’anciens projets, voi