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Quelques rappels...

CONTEXTE

« La montée en puissance du nombre d'apprentis
exige de notre part & tous un effort en faveur du
maintien de la qualité de I'apprentissage » °
Carole Grandjean
Ex-ministre déléguée a I'Enseignement et a la
formation professionnels

Les CFA s'inscrivent dans une démarche qualité
(Qualiopi) et sont soumis & des contréles. Dans ce o
cadre, le respect par les CFA de leurs missions est

vérifié.

Les résultats de 'enguéte Maag-RCO menée en O
2022 démontrent que les CFA ont des besoins de
professionnalisation sur leurs missions.

oB ] ECT I F S

Donner aux CFA des outils
pour remplir leurs missions.

Rendre visibles et accessibles les
ressources.

Atteindre un socle commun de
connaissances ef de compétences
sur les 14 missions.



— @ e projet

|:> Partenariat entre la Mission Alfernance ef Acces aux Qualifications (MAAQ) de lo
DGEFP et le Réseau des Carif-Oref (RCO)

|:> Offre de service sur les 14 missions des CFA définies par la loi de 2018 pour la liberté
de choisir son avenir professionnel (Article 1.6231-2 du code du fravail).
Deux axes :
* Déploiement d'une plateforme en ligne (outil web Genially) avec des kits
ressources animés sur [es missions des CFA ;
* Webinaires nationaux sur des thématiques/des missions.



https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article_lc/LEGIARTI000037386088/
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Etat des lieux de la place des
jeunes des QPV dans
'apprentissage

Comment intégrer la prévention des
discriminations dans ses pratiques ?
Témoignages inspirants

En quoi les discriminations peuvent
éfre un frein dans l'acces @
'apprentissage des jeunes des QPV ?

Boite & outils

= ()2

= (04
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La place des jeunes de QPV

dans I'apprentissage

Ftat des lieux

Arthur Cailler,

Chargé d'études, C2RP




mmm | 0 place des jeunes issus des QPV dans I'apprentissage

= Les jeunes des QPV en contrat d’apprentissage
1/ Chiffres-clefs

62 700 contrats d’apprentissage signés en 2022
au niveau national (public & prive)
» +13% sur un an

Effectifs et parts des contrats des apprentis issus des QPV
sur I’ensemble des contrats signés

70000

7,6 75
60 000 o
50 000 6,9/’/
&
40 000 6,6 66 66 .
65 64 .- o= e .
30 000 hd
20 000
o I I I I

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

Lecture : En 2016, 18 500 contrats d'apprentissage ont concerné des jeunes issus des QPV, soit
6,4% de l'ensemble des contrats signés au niveau national.

O

Répartition des contrats d'apprentissages
Selon les départements métropolitains
apprentis issus des QPV
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Source : Dares, Systeme d'information des Apprentis (SIA), de 2015 a 2022



mmm | 0 place des jeunes issus des QPV dans I'apprentissage

N=| ) Profils des apprentis issus des QPV IEJ"E Leur niveau de formation préparée

(public & prive) ass
@ En majorité pour préparer un dipléme ou

un titre de niveau supérieur au bac
60% des contrats s’inscrivent dans le cadre
d’une formation de niveau bac+2 ou plus

@ Un taux de féminisation plus important

49% des contrats d’apprentissage comptabilisés
en 2022 concernent des femmes
> 45% pour [ensemple des contrats d'apprentissage Répartition des contrats par niveau de formation

30%

p

Une population plus agée

65% des contrats d’apprentissage concernent des

apprentis agés de 20 ans et plus 20%
» 57% pour l'ensemble des contrats d'apprentissage .
% Travailleurs en situation de handicap o
Moins de 2% des contrats d’apprentissage 5%
concernent des apprentis reconnus travailleurs 0%

handica pés Equivalent CAP  Equivalent Bac+2 Bac+3 Bac+5 ou plus
baccalauréat

25%

ox

o)

=

mEnsemble mApprentis QPV

Lecture : En 2022, 24% des contrats des jeunes issus des QPV préparent une
formation de niveau bac+2, contre 22% de I'ensemble des confrats au niveau
national.

Source : Dares, Systeme d'information des Apprentis (SIA), 2022



mmm | 0 place des jeunes issus des QPV dans I'apprentissage

%9 Les contrats de travail des apprentis issus des

QPV
S ol Principalement dans le secteur privé
AL

97% des contrats d’apprentissage en 2022 sont
signés au sein du secteur privé
» Constant sur un an

Dans des petites entreprises pour moins d’un
contrat sur deux

427 des contrats d’apprentissage en 2022 sont
signés dans des entreprises de moins de 10 salariés

» -2 pointsurunan
» 45% pour I'ensemble des contfrats d'apprentissage

Pour une durée de 2 ans ou plus dans un peu
plus d’un cas sur deux

557% des contrats d’apprentissage portent sur des
durées de 2 ans ou plus

» +1point surunan
» 57% pour I'ensemble des contrats d'apprentissage

@ Les principaux secteurs d’activité

Commerce, réparation d’automobiles et de motocycles
0’3 » 24% des contrats

\__ Sou'rien aux entreprises
_ 15% des contrats

Admm publique, enseignement, santé et action sociale
3 » 11% des contrats

ébergement et restauration
> 9% des contrats
Construction

> 9% des contrats

Source : Dares, Systeme d'information des Apprentis (SIA), 2022



mm= | 0 place des jeunes issus des QPV dans l'apprentfissage

Les ruptures de contrats d’apprentissage
pour les apprentis issus des QPV

Taux de rupture des contrats par année (en%)

& Un taux de rupture plus important 25%
217 des contrats d’apprentissage débutés en 2020

ont été rompus 20% \/
—/

> 16% pour I'ensemble des confrafs d'apprentissage - — -

10%

Z Des ruptures plus nombreuses
pour les contrats longs

277 des contrats d’apprentissage d’une durée 5%
supérieure a 2 ans
» 12% des contrats d’'une durée d'un an 0%

2015 2016 2017 2018 2019 2020
Respectivement 21% & 9% pour 'ensemble des contrafs

, . = FEnsemble == Apprentis QPV
d'apprentissage o ©

Lecture - En 2016, 16% des contrats des jeunes issus des QPY ont été rompus, contre

|:||:||:||:| Des ruptures moins fréquenfes chez les plus 14% de I'ensemble des contrats au niveau national
diplomés
18% des contrats d’apprentissage dont le niveau de

qualification est supérieur au baccalauréat
» 24% des contrafs de niveau bac & infra-bac

p Respectivement 14% & 18% pour 'ensemble des contrats
d'apprentissage

Source : Dares, Systeme d'information des Apprentis (SIA), 2020
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dans l'apprentissage

Hypotheses

Prisca Kergoat,

sociologue & l'université Toulouse Jean Jaures,

ayant dirigé le rapport Cereg/INJEP « mesure et analyse des discriminations d'acces &

I'apprentissage »




Repéerer et quantifier les difficultés

d'acces a l'apprentissage PRISCAKERGOAT
De lI'indocilite des
L'enquéte Mesure des discriminafions dans l'acces & jeunesses populaires

'apprentissage (MADAA) a été financée
oar le Fonds d'Expérimentation pour la Jeunesse (FE))

et par I'Institut National pour la Jeunesse et 'Education
Populaire (INJEP).

Le rapport est consulfable :

hitps://injep.fr/oublication/

hitos:/www.cereq.fr/



https://injep.fr/publication/
https://www.cereq.fr/

. Hypoftheselef 2

| 'orientation
m Apprenti.es

mEleves de LP

1000

800

Le choix du mode de formation ne
repose pas toujours sur un choix
éclairé : 28% des éleves de LP (et
14% des apprenti.es) ne se sont pas
posé la question.

600

400

200

Parmi les éleves de LP

Souhaitent Souhaitent le LP Ne se sont pas posé la
I'apprentissage guestion

* 39 % ne connaissaient pas
'apprentissage

* 50 % ne savaient pas que la
formation souhaitée pouvait se
preparer par apprentissage

30% des éléves de LP souhaitaient entrer en
apprentissage et n’y sont pas parvenus



mmm H\oothése n°3 : les pratiques de recherche

Typologie des pratiques de recherche

Le premier profil regroupe des jeunes qui ont frouveé une place une place fres
facilement (31% de I'effectif apprenti) / une seule entreprise mess)  capital
d’autochtonie

Le deuxieme profil regroupe des jeunes qui declarent « ne pas avoir cherché
d’entreprise » ou « s'étre facilement decourage » (56% des éleves qui
souhaifaient enfrés en apprentissoge) m==mmmp anticipation des obstacles dont
des discriminations

Enfin, le froisieme profil rassemble des candidats (élus ou recalés) qui se sont
fortement mobilisés. Le temps passe / nombre d'enfreprise contacté n'a pas de
relation avec l'issue de la recherche. Surreprésentation des filles et des jeunes
issus de I'immigration. E—) Des discriminations ?
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En quoi les discriminations N ' / b

oeuvent étre un frein

dans l'acces a l'apprentissage

des jeunes des QPV ?
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UN PHENOMENE A LA MARGE ?
UN MOYEN DE SE VICTIMISER ?
UNE REALITE OBJECTIVEE ?




| S CHIFFRES CLES DES DISCRIMINATIONS

Un étudiant d'origine maghrebine demandant des
renseignements sur les cursus ef les modalités d'inscription
d’'un master aura 12% de chances en moins de recevoir une
reponse qu'un candidat d'origine francaise.

\Vral
- OUX




mmm | S CHIFFRES CLES DES DISCRIMINATIONS

Un etudiant d'origine maghrébine demandant des
renseignements sur les cursus ef les modalités d'inscription
d’'un master aura 12% de chances en moins de recevoir une
reponse qu'un candidat d'origine francaise.

Xl Vrai
FOUX

Source : Discriminations dans l'accés aux masters, CNRS, 2022



mmm | £S CHIFFRES CLES DES DISCRIMINATIONS

Quelle part des personnes percues comme « Non-
blanches/racisées » déclarent avoir été victimes de racisme
dans le cadre de leurs études ?

21,97
42,30 7
o4,/ 7




mmm | S CHIFFRES CLES DES DISCRIMINATIONS

Quelle part des personnes percues comme « Non-
blanches/racisées » déclarent avoir été victimes de racisme
dans le cadre de leurs études ?

21 5%
Xl 47 30 %
YA

Source : Enguéte contre le racisme de 2019 de 'UNEF



unef.fr/2020/05/25/enquête-le-racisme-subi-par-les-jeunes/

mmm | £S CHIFFRES CLES DES DISCRIMINATIONS

Parmi un échantillon de 3 000 recruteurs firé au sorf au sein
des entreprises d'une métropole, auxquelles ont été
adressees des demandes spontaneées d'information, quelle
est la parf de réponses positives de moins pour le candidat
d’origine magrebine comparativernent au candidat

d’origine frangaise ?

o 7
2/ o
43 7




mmm | S CHIFFRES CLES DES DISCRIMINATIONS

Parmi un échantillon de 3 000 recrutfeurs tiré au sort au sein
des entreprises d'une meétropole, auxguelles ont éte
adressees des demandes sponfanées d'information, quelle
est la part de réponses positives de moins pour le candidat
d'origine magrébine comparativement au candidat

d'origine francaise ?

o
Xl 2/
43 7




mmm | £S CHIFFRES CLES DES DISCRIMINATIONS

Selon I'enquéte de reférence Trajectoires et origines (1eO2)
en 2019-2020, Quelle part des 18-30 ans déclare avoir subi
des traitements inégalitaires ou des discriminations au cours
des cing dernieres annees ?

10 %
20 7
50




mmm | S CHIFFRES CLES DES DISCRIMINATIONS

Selon I'enquéte de reférence Trajectoires et origines (TeO2)
en 2019-2020, Quelle part des 18-30 ans déclare avoir subi
des traifements inegalitaires ou des discriminations au cours
des cing dernieres annees ?

10 %
X 20 7%
o0 7




mmm | £S CHIFFRES CLES DES DISCRIMINATIONS

Quelle part des agences d'intérim accepte de discriminer ou de se rendre
complice de discriminations (en fournissant directement les CV au
commanditaire afin gu'il ou elle puisse faire le fri, au lieu de présentfer
olusieurs profils présélectionnés par 'agence d'intérim) envers les
fravailleur-euses etranger-eres ou de « type non européen » ?

207
45%
057




mmm | £S5 CHIFFRES CLES DES DISCRIMINATIONS

Quelle part des agences d'inféerim accepte de discriminer ou de se rendre
complice de discriminations (en fournissant directement les CV au
commanditaire afin gqu'il ou elle puisse faire le tri, au lieu de présenter
olusieurs profils présélectionnés par 'agence d'intérim) envers les
fravailleur-euses éfranger-eres ou de « type non européen » ?

207
Xl 457
057




mm (e que Nnous racontent ces chiffres et ceux non présentés...

- LA JEUNESSE EST FORTEMENT IMPACTEE
- LE FAT DHABITER EN QPV NOTAMMENT POUR LES HOMMES

~  LE FAIT DAVOIR UNE ASCENDANCE MIGRATOIRE (PLUTOT
AFRIQUE DU NORD)

- LES DOMAINES DE LEMPLOI, DE LINSERTION MAIS AUSSI DE
LORIENTATION SCOLAIRE SONT CONCERNES




mm | e réalité facilement mesurable ?

- PAS VRAIMENT ET C'EST TOUTE LA COMPLEXITE FACE
AUX PHENOMENES DES DISCRIMINATIONS ET AUX
L EVIERS MOBILISABLES




mm e réalité facilement mesurable ?

—  (CELA SUPPOSE D’AVOIR CONSCIENCE D’'AVOIR ETE DISCRIMINE

- CELA SUPPOSE D'AVOIR LE COURAGE DE SE MOBILISER POUR FAIRE VALOIR UN
RECOURS

- DE TROUVER UNE STRUCTURE/PROFESSIONNELS A L'ECOUTE
- DE RESTER MORBILISE ET D'ALLER JUSQU AU BOUT DE LA PROCEDURE

- DE CROIRE QU'IL Y AURA UNE SANCTION ET QUE CETTE DERNIERE FERA CHANGER LES
CHOSES...




Une réalité facilement mesurable ?

- FAIRE FACE AUX PHENOMENES DE RESIGNATION, DE FUITE, DE NON-RECOURS AU
DROIT ...

- ABANDONNER L'IDEE D'UNE REPARATION

- ABANDONNER OU NE PLUS CROIRE EN L'EGALITE « EGALITE DE TRAITEMENT-D
'ACCES »

~  CERTAINS AUTEURS METTENT EN LIEN DES PHENOMENES DE DEFIANCE, DE REPLI
D'EXTRAPOLATION DU NOUS ET DU VOUS




mmm [St-ce que fous les désavantages constituent des
discriminations ?

— NON PAS VRAIMENT
- [ROP DE CONFUSION

— TOUTES LES INEGALITES NE SONT PAS DES
DISCRIMINATIONS

- PAR CONTRE TOUTES LES DISCRIMINATIONS RENFORCENT
LA SITUATION D'INEGALITE




mmm [ sf-ce que le fait de devoir choisir est discriminant ?

— CHOISIR EST INHERENT A VOS FONCTIONS
— TENSION/FILIERES/RAPPORT OFFRE-DEMANDE

- MAIS ALORS C'EST QUOI UNE DISCRIMINATION 7




DEFINITION

WX (U'est-ce qu'une discriminafion ?

Une Un

décision™ |§ prejudice

- Détenir le pouvoir de choisir...




DEFINITION LEGAL

& Qu'est-ce gu'une discrimination ?

Dans un

Un traitement Fondé sur un : D
domaine défini

par la loi

differencieé critere

B Article 11132-1 du code du travail
B Arficle L131-1 du code général de la fonction publigue
B Arficles 225-1 et 225-2 du code péndal




DEFINITION LEGALE

Quels domaines aéfinis par la loi ?

Emploi (recrutement,

formation,
licenciement,
avancement de
carriere...)
FQ 2 ¢
a A B @ &
Y B @




| E DEFENSEUR DES DROITS LISTE 26 CRITERES PROHIBES PAR LA LO)

@000HO

A. Origine B. Prétendue race C. Ethnie D. Mceurs E. Activités syndicales  F. Identité de genre Z. Lanceur d'alerte

G. A H. Religion |. Apparence J. Etat de grossesse K. Sexe L. Caractéristiques M. Capacité & purle; une

. Age. physique génétiques autre langue que le frangais

P Q. Domiciliation i i S. Vulnérabilité
N. Nationalité O. Etat de santé P. Situation familiale bancaire R. Orientation > vuine
sexvelle economique
| Joa]a]
i 2

T. Nom de famille U. Lieu de résidence V. Handicap W. Opinions politiques X. Etat de Y. Opinions o
dépendance philosophiques



| E HARCELEMENT DISCRIMINATOIRE

Agissement discriminatoire

B At 1delaloi n®2008-496 du 27 mai 2008.

> « Touf agissement lieé a [un mMmotif pronipeé], subi par une personne
et ayant pour objef ou pour effet de porter atteinte a sa dignite ou
de creer un environnement intimidant, hostile, degradant, humiliant
ou offensant »

L Applicable uniguement dans le cadre du travaill




DEFINITION LEGAL

Agissement discriminatoire

Qui porte
atteinte a la
dignité

Un Fondé sur un

agissement critere

A Applicable uniguement dans le cadre du
fravail




AGISSEMENTS DISCRIMINATOIRES

( Blagues »

Brimades

Sous
occupation

Propos
déplacés

Mise a l'écart

Dévalorisation
du travail

Incivilités

Surcharge de

travail




B

CFINITION L

CGAL

La discrimination est un

delit

. Quelles peines ?

Puni jusqu'a 3 ans
d'emprisonnement et
45 000 euros

d'amende

Peine alourdie pour les
agents publics et les

responsables de lieux
accueillant du public (5
ans /75 000 euros




)

- [N

-S £ POURSUITES...

5 Quels risques ?

Testing

judiciaire

Testing

scientifique




POUR LORGANISM

¥, Quels risques ?

Risque de

Risque de
mal étre

Réputationnel

sanctions ?...
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Un enjeu fondamental : Se decentrer du volet
sanction/peénal/LCD..a la mise en ceuvre d'une
demarche preventive

UEGALITE N'EST PAS UNE OPTION
DEMARCHE CONTINUE, PRATIQUE REFLEXIVE
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- QUI VA PLUTOT VISER A ACCOMPAGNER LES PROFESSIONNELS

- QUI'VA PLUTOT VISER A LES ECLAIRER SUR LES PROCESSUS ET
SUR LES RISQUES INHERENTS ?

- QUI VA PLUTOT LES AMENER A REFLECHIR SUR COMMENT
FAIRE AUTREMENT 2 (QUELS LEVIERS ACTIVER 7




| ES STEREOTYPES

A |es stereotypes sont
oresenfs chez chacun
d'entre nous aans foufes
les spheres...




| E POINT DE DEPART DES DISCRIMINATIONS

> « Un stereofype est une representation
caricaturale figee, une idée recue, une opinion
foute faite acceptee et véniculee sans reflexion,
concernant un groupe humain ou une classe
sociale »




D’OU VIENNENT LES STEREOTYPES

Stereotynes




mmm O va donc se centrer sur trois notfions essentielles

~ LE CARACTERE NON INTENTIONNEL ET LA
BIENVEILLANCE

- LA SOUMISSION A UN ORDRE ET LA REPRODUCTION

- LA NOTION DE RISQUE ET LACCOMPAGNEMENT AU
CHANGEMENT




== \/crs Une démarche préventive

~ AMENER LES PROFESSIONNELS A MIEUX CONNAITRE
| E CADRE LEGAL DE LA NON DISCRIMINATION

~ AMENER LES PROFESSIONNELS A IDENTIFIER A QUEL
MOMENT ET DANS QUELLE CIRCONSTANCE EXISTE —IL
UN RISQUE




== \/crs Une démarche préventive
~ SUR QUELS CADRES PEUVENT-ILS SAPPUYER ET QUELS PROCESS EN
INTERNE 7
~ SUR QUELLES CONNAISSANCES SONT-ILS CAPABLES DE SAPPUYER 7

— (QUELS ELEMENTS DE LANGAGE SONT-ILS CAPABLES DE MOBILISER POUR
CHANGER LA SITUATION ET SON TRAITEMENT 7

~A PARTIR DE QUELLES BONNES PRATIQUES 7




== \/crs Une démarche préventive

— 'ORIENTATION ET LE CONSEIL 7
- 'ACCUEIL ET 'INFORMATION ?
— LE RECRUTEMENT ET LACCOMPAGNEMENT ?

...DAUTRES QUE VOUS DEVEZ EXPLORER-INTERROGER
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« Mesure et analyse des , / (

discriminations d'acces O

'apprentissage »

Prisca Kergoat, e --: ‘
9 . _ O

sociologue a l'université Toulouse Jean Jaures,

ayant dirigé le rapport Cereg/INJEP « mesure et analyse des discriminations d'accées o

'apprentissage »




== | 0 methodologie

Spécialités pour lesquelles une véritable alternative existe

1986 questionnaires valides

répondant.es

Mécanique Commerce| Coiffure ol
Auto Vente |Esthétique

Eleves LP CAP/ Bac 346 597 203
Pro 1076

Dont filles (en %) 4 59 91

Apprenti.es CAP/ Bac 312 357 241
pro 910

Dont filles (en %) 4 43 88.5
Totaldes  gpg 884 444 | 1986

1) Repérer les ceux et celles qui
souhaitaient (ou pas) entrer en
apprenfissage,

2) Mettre en relatfion les candidat.es
qui y sont parvenu.es (Ou pPas) avec
leurs caractéristiques sociales ef leurs
oratigues de recherche,

24 enfrefiens aupres d'apprenti.es ou
eleves de LP deux & cing mois suivant la
oassation du questionnaire.



mmm | 'cviction des jeunesses les plus fragilisees

60% de ceux et celles qui n'y sont pas
oarvenu.es appartiennent a la fraction
oaupeérisée des classes populaires

Les jeunes issus de |I’Afrique, de la
Turquie, du Moyen-Orient et du
Proche-Orient représentent a eux
seuls pres d’un tiers des candidat.es
recalé.es

Sous-représentation des filles (31%)
L'éviction est a son maximum quand elles
s’orientent vers une filiere industrielle :
10% en apprentissage contre 21% en LP,
Mise en concurrence pour les filieres dites
féminines, forte concentration

Les plus jeunes sont en grande
difficulté / pres de 7 éleves/10 ont
moins de 15 ans.



= |nfensification d'un sentiment d’injustice

« Ce qui m'a vraiment margué c'est ce qui s'est passe, d'éfre noir, de couleur, c’'est ca qui m'a le
olus margué. Au début ca questionnait, je me demandais ce qui clochait et puis toujours
jentendais les| o ocks, [BBIBIRS. £n fait, des qu'ils voient un [Reg qui vient dUBR, ils pensent
guen ENCESoInERERE, cc sont des|l-ocailles, des ceci, cela, que ce sont des casseurs et
tout. Ils onf peur qu’on vole... Eux, ils pensent gu’on est tous pareils (...). Pendant ma recherche, j'ai
croisé foutes sorfes de paroles qui m'ont touché, qui étaient blessantes, beaucoup de choses
contre les noirs ef les aralbes. Des genres de trucs qui font refourner en arriére mais je n'ai pas
|Gché. Au début, j'y croyais, je me disais nous sormmes au XXle siecle et les frucs d'esclavage,
c’'est du passé. Mais de nos jours, ¢a existe toujours. Méme au college quand 'y repense il y
avait des profs chelous, les nofes elles n'éfaient pas normales. Maintenant j'ai compris, je sais
que ¢a existe (...). Au final, ce gu’on nous dit a I'école, I'egalité tout cela c’est du mensonge, ils ont
foujours la haine, peut-étre la rage de voir des gens qui sont libres dans les rues. A la fin, ca fait
souffrir, ca faif mal. Quand fu entends foujours ce genre de tfruc, le racisme, je voudrais que
'autre soit @ ma place, d'inverser les réles, de faire trés mal a la personne ».



= | ‘gpprentissage n'est pas un bien public

» Les pratiques discriminatfoires s'inserent ef renforcent les inégalités

» |'acces a I'éducation s'inscrit dans le cadre d'un marché (concurrentiel)

.

N\

'éviction des jeunes les plus fragilisés dans l'acces a I'emploi améliore le
faux d'insertion

» |'apprentissage participe d'une fransformation, celui d'inscrire les
oréoccupations de I'emploi au coeur des missions éducatives
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L'(in)employabilité des jeunes «
invisibles »
Analyse des représentations ef

oratigues des professionnels au

fravers d'un dispositif d'emploi

Charlotte LECERF,

Doctorante en STAPS (Université d’Artfois)




L' (in)employabilité des jeunes « invisibles »

Analyse des representations et prafiques des

orofessionnels au travers d'un dispositif d’emploi

Charlotte LECERF, Docftoranfe en STAPS (Universite
d’Artois)
Oumaya HIDRI NEYS, Professeure des Universités,
Sociologue (Direction)
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Analyse des représentations et pratiques des professionnels au travers d'un dispositif d'emploi ;
Charlotte LECERF, Doctorante en STAPS (Universitée d'Artois) I / l |
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Le « dispositif D » est présent en hauts de France dans 7 quartiers prioritaires de la ville. Ses concepteurs le
définissent comme étant plus « efficace » pour repérer les jeunes dits « invisibles », c'est-a-dire non-detectes,
non-suivis, non-accompagnes par les institutions telles que le pole emploi ou les missions locales. Il est également
defini comme plus « innovant » pour faire acceder a l'emploi en éetant plus proche du terrain avec une prise en
charge « personnalisee », qui s'articule autour de la recherche d'emploi, des immersions en entreprise, une prise
en charge sociale et une série d'outils mobilisant des activites physiques et corporelles. En tenant compte de ces
premieres données, nous avons etudie les représentations et les pratiques des professionnels du dispositif en lien

avec les jeunes, sur les jeunes.

1) Des représentations plutét défavorables 2) Transformer l'apparence physique
sur les jeunes issus de milieux défavorisés pour obtenir un emploi ? 3) Un contexte de recrutement et des conditions de travail propices aux pratiques discriminatoires
Valorisationdes ' /
. Objectif d'intégrer 1000 personnes . L. :
jeunes de classes Let il L t T e : 9 P Professionnels formés a la méthode de
moyennes et e, ravalt sur e corps € e AW, ‘ ~ 3' recherche d'emploi « formelle » et a
supérieures ) l'apparence physique

T i N 7 i l‘utiligation d'atelier visz,ant‘ une conformité
Y —— - des jeunes, non-formeés a la lutte contre

Valorisationde de «aégigﬁré e el les discriminations

certains groupes Légitime la place du corps dans (Fondeur et al, 2016)

Seadchcdols le processus de recrutement
rapport particulier a

l'emploi )

Le travail des intermeédiaires de l'emploi sur le suivi des effectifs le ’ . L o . Au regard de la variete de profils existants parmi
nécessaire remplissage du systéme diinformation ne doit pas primer sur les methodes habituelles de selection (C.V., lettre de motivation, entretien)
des temps de réflexion autour de la caractérisation des publics, des ont montre leurs limites. Les mises en situation ont fait leurs preuves lorsqu'il
méthodes de recrutement et de L'attention aux processus de : s'agit d'evaluer plus objectivement les compéetences en acte des candidats
stigmatisation/ discrimination St el L S T h ek

les professionnels, il serait judicieux de
privilegier des professionnels formes a la lutte A

contre les discriminations. L'inclusion dans les L et
formations de modules en psychologie sociale,

-

= Lo permettant de comprendre la formation des

’ € stéreotypes chez l'individu et leurs effets, serait
Sy g e
5% |

egalement benefique
:& B

L

& i
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Comment intégrer
la prévention des discriminations

dans ses pratiques professionnelles ?

lémoignages inspirants
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Pilote de la Mission Déléeguée

Les Missions Locales




Un engagement national des Missions Locales
oour lutter de fagon systémique contre les discriminations

Geneése & fondements du projet
Recherche:
Travaux Olivier NOEL, sociologue ef responsable de I'ISCRA

Constat de discriminations co —produites (intermédiaires - jeunes -
employeurs) (2000)

Recherche-Action au niveau régional :

Des 2007- approche systémique & référents lutte contre les
discriminations dans les ML de PACA

Expérimentation & essaimage national :

2019 - FE|
2022 — Mission Déléguée téte de réseau des ML UNML

Approche systémique , jeunes- entreprises —
salaries

Intfernaliser les compétences pour la mise en
olace durable des actfions

Développer le « Pair a Pair »
Rendre autonome les Missions Locales

Groupe projef (Iscra- Lexegalis- ARML PACA-
ML Marseille- ML La Ciotaf)

ATELIER PARTICIPATIF
PREVENTION ET LUTTE

uuuuuuuuuuu




Un engagement national des Missions Locales
oour lutter de facon systémique contre les discriminations

Charte d’engagement National des Missions Locales pour lutter de fagon systémique contre les discriminations
- Cadre commun pour I'ensemble du réseau

- Signature mai 2022
Mission Déléguée de 'UNML, confiée a ’TARDML PACA :

- Propose des modalités concrétes de déploiement de cette méme charte

Formation des salariés via les PRF des ARML | Essaimage des Ateliers Essaimage des Workshops Entreprises
ou en infra (Uniformation) : Participatifs de lufte contre les « Recrutement inversée »

discriminations Se mettre a la place de l'autre
~-Module 1- Comprendre les enjeux de la
lutfe contre les discriminations Enjeux : Enjeux:

- favoriser I'expression des - Développer une culture commune de
~-Module 2 - Accompagner les entfreprises & oublics jeunes par ['utilisation recrutement non discriminatoire entfre

objectiver les critéres de recrutement notamment du photo-langage les entreprises, les jeunes et les Missions
Contribuer & développer leur Locales

Webinaires de mobilisation (labellisation des oouvoir d'agir Accompagner les Missions Locales sur

Missions Locales), de partage d'expériences, Accompagner les Missions site

d'actualité du droit de la non discrimination Locales sur site
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mmm |Oenfification des territoires (regions des alternants)

Taux de recours des QPV en Hauts-de-France

Contrats en alternance

/ 239
alternants
Normandie résidant en
12,8%* Hd’:

(QPV : 4,8%**)

Brefagne
8,8%"
(QPV:2,5%*%)

Centre-Val-de-
, Loire
(—  (QPV: 3,6%) il 3%
(QPY : 4%*%)

Bourgogne-Franche-
Comté
9,8%*
(QPV,5%**)

Atlas national
110 387
confrats en
alternance

Avec Bing
© Australian Bureau of Statistics, GeoNames, Geospatial Data Edit, Microsoft, Navinfo, Open Places, OpenStreetMap, TomTom, Wikipedia, Zenrin

20,4% des alternants d’Atlas sonf issus des

o sur le territoire national est issu des QPV soit 1
alternant sur 5.

Pour la région Hauts-de-France, c’est 1

alternant sur 4 issu des QPV soit 25,4%.

* Poids des QPV dans le perimetre Aflas
** Répartition des 1296 QPV par régions




Atlas

Fvolution des confrats issus des QPV - Atlas sur le plan
national

Evolution du nombre de contrats issus des QPV
entre 2021 et 2022

110 381 confrats
93 886 contrats

CPRO : +7% de contrats issus des QPV en 1
19,0% an.

Le nombre total de CPRO a évolué de 1%

enlan

18,0%

CAPP : +30% de contrats issus des QPV en
1 an.

Le nombre total de CAPP a évolué de
20% en1an

2021 2022

mCapp = Cpro



== [ nployeurs — Hauts-de-France

5000

4500

4000

3500

3000

2500

2000

1500

1000

500

Taux de recours QPV sur contrats débutant en 2022

29,6%
25,7%
24,6%
23,1%
939
747 825
321
Assurances Banques Finances Conseil Experts-Comptables

(4 branches) (4 branches) (2 branches) (3 branches)

m \b contrats  =====Taux de recours QPV

32,0%

30,0%

28,0%

26,0%

24,0%

22,0%

20,0%

Atlas

Taux de recours par taille d'entreprise HdF

247%

=1

28,2%

] I

11-49 50-299

26,0%

300+
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mmm A\ ternants — Hauts-de-France

Répartition des QPV par genre Répartition des QPV par tranches d'age a
I'entrée du contrat

S C
[

20%

10%
6%
19 B = 0%

-Moins de 18 18 - 20 ans 21 -25ans 26 - 29 ans 30-44 ans 45 ans et plus
ans

Féminin Masculin



mmm \|[vequx de formation visés — Hauts-de-France

3500

3000

2500

2000

1500

1000

500

23

Infrabac

Bac

Taux de recours par niveaux de formation visé

Bac +2

mmmm Nb contrats

Bac +3/4 Bac +5 et plus

== Taux de recours QPV

cap

Reconnaissance CCN

65,0%

60,0%

55,0%

50,0%

45,0%

40,0%

35,0%

30,0%

25,0%

20,0%

Atlas



Atlas

m  £\/OLUTION DU TAUX D’INSERTION -

3%

\ 4

$

H CDI B Autre contrat (CDD, intérim,.
Travailleur indépendant, créateur, repreneur B Alternance
B Demandeur d’emploi Autre situation

Etudiant
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| — Féte du numérique o |a salle Watfremez de Roubaix en partenariat avec la
Mairie de Roubaix, France Travail et Numeum

Faire découvrir les meétiers du numeérique au public roubaisien

4 espaces decouvertes : Enfreprises — CFA/OF — Espace VR - Organisateurs

2 — Ateliers découverte des métiers de nos branches avec des professionnels
bangue, assurance, expertise comptable et numérigue & I'école de la 2°™M€ chance
a Lille



— Les prochains webinaires

O 00

La formation a distance, organise par les Carif-Oref Auvergne-Rhohe-Alpes (Via Compétences) et Normandie le
. Inscrivez-vous ici

Comment accompagner les postulants et rupturants dans la recherche d’employeurs ?, organise par le Carif-Oref
Pays de la Loire, le . Inscrivez-vous ici.

Comment accompagner vos apprentis sur le plan social ef matériel pour sécuriser leurs parcours ?, organise par le
Carif-Oref Occitanie le . Inscrivez-vous ici.



https://us06web.zoom.us/webinar/register/WN_SIu3zab3SsG0eYSyhkatfw#/registration
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScbH-Xhvq6ls3jMQsaPGhZrr_I3dFM_bIARS4ki8d4uvC-1-Q/viewform
https://www.linscription.com/pro/inscription-v2.php?P1=169660$P2=$P3=1$P4=1$P5=

— | es kifs ressources

*Disponibles sur le site du Reseau des Carif-Oref :
* [e handicap
« ['égalité, la mixité et la diversité
* Lo mobilité internationale

*Avenir

 linformation sur les droits et devoirs en tant qu'apprentis ef sur la santé et la sécurité en
milieu professionnel ;

* la cohérence de |a formafion, lo formation a distance, I'évaluation des compétences ;
* l'accompagnement de la recherche d’employeur
* les freins périphériques ct acces aux aides.

Refrouvez les kifs ressources ainsi que les replays et supporfs des webinaires sur la page du site
Infernet du Réseau des Carif-Oref : hitps:.//www.intercariforef org/kits-ressources-et-webingires

CARIF OREF


https://www.intercariforef.org/kits-ressources-et-webinaires
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- LC place des jeunes issus des QPV dans l'apprentissage
- Hauts-de-France -

N

6 000

5000

4000

3000

2000

1000

Les jeunes des QPV en contrat d’apprentissage
Chiffres-clefs

5 700 contrats d’apprentissage signés en 2022
au régional (public & prive)

+7,5% sur un an

Effectifs et parts des contrats des jeunes issus des QPV
sur I'ensemble des contrats signés en Hauts-de-France

9,6
s 9,2
91 9,1 9,1 N
.o. .‘.. . .
..'o. 9 ..'.. .’o.. .." .'o.
I I. I | . |

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

Lecture : En 2016, 2 000 contrats d'apprentissage ont concernég des jeunes issus des QPV dans
lar région des Hauts-de-France,, soit 9% de l'ensemble des contrats signés au niveau régional.

Repartition des contrats d'apprentissages
selon les Services publics de I'emploi local
apprentis issus des QPV

Volumétrie

Entre 0 e149
I entesoet 199
B Ente 200 et 399
B Ente d00etsss
B Plus decoo

Source : Dares, Systeme d'information des Apprentis (SIA), de 2015 & 2022



- LC place des jeunes issus des QPV dans l'apprentissage
- Hauts-de-France -

(\E Profils des apprentis issus des QPV lma Leur niveau de formation préparée
(public & privé) =2
@ En majorité pour préparer un diplome ou

un titre de niveau bac ou infra-bac

51% des contrats s’inscrivent dans le cadre d’une
formation de niveau bac ou infra-bac

o}

(i

@ Un taux de féminisation plus important

46% des contrats d’apprentissage comptabilisés
en 2022 concernent des femmes
» 43% pour I'ensemble des contfrats d'apprentissage Répartition des contrats par niveau de formation

en region
35%

Une population plus agée 30%
61% des contrats d’apprentissage concernent des 25,
apprentis agés de 20 ans et plus o

» 53% pour I'ensemble des confrats d'apprentissage
en région o
o) 10%
% Travailleurs en situation de handicap »
Moins de 2% des contrats d’apprentissage 0°/O

concernent des apprenhs reconnus fravallleurs Equivalent CAP  Equivalent Bac+2 Bac+3 Bac+5 ou plus

handica pés baccalauréat
mEnsemble mApprentis QPV

o=

~0

Lecture : En 2022, 32% des contrats des jeunes issus des QFV préparent une formation
de niveau CAP ou équivalent, contre 27% de I'ensemble des contrats au niveau
régional.

Source : Dares, Systeme d'information des Apprentis (SIA), 2022



- LC place des jeunes issus des QPV dans l'apprentissage
- Hauts-de-France -

%9 Les contrats de travail des jeunes issus des QPV

Do Do
Do

Principalement dans le secteur privé
96% des contrats d’apprentissage en 2022 sont

signés au sein du secteur privé
» Constant sur un an

Dans des petites entreprises pour moins d’un

contrat sur deux

427 des contrats d’apprentissage en 2022 sont

signés dans des entreprises de moins de 10 salariés

» -4 poinfsurun an

» 44% pour 'ensemble des contrats d'apprentissage
au niveau régional

Pour une durée de 2 ans ou plus dans un peu

plus d’un cas sur deux

587% des contrats d’apprentissage portent sur des

durées de 2 ans ou plus

» +1point surunan

» 60% pour 'ensemble des contrats d'apprentissage
au niveau régional

@ Les principaux secteurs d’activité

Commerce, réparation d’automobiles et de motocycles
0’3 » 25% des contrats

\__ Sou'rien aux entreprises
_ 13% des contrats

Admln publique, enseignement, santé et action sociale
3 » 13% des contrats

ébergement et restauration
> 9% des contrats
Construction

> 9% des contrats

Source : Dares, Systeme d'information des Apprentis (SIA), 2022



- LC place des jeunes issus des QPV dans l'apprentissage
- Hauts-de-France -

Les ruptures de contrats d’apprentissage
pour les apprentis issus des QPV

Taux de rupture des contrats par année (en%)

ii Un taux de rupture plus important .
20% des contrats d’apprentissage débutés en 2020 )
ont été rompus 509,

» 16% pour l'ensemble des contrats d'apprentissage

au niveau regional 15% //

Z Des ruptures plus nombreuses
pour les contrats longs

10%

237 des contrats d’apprentissage d’une durée 5%
supérieure a 2 ans
» 17% des confrats d'une durée d’'un an 0%

2015 2016 2017 2018 2019 2020
Respectivement 20% & 8% pour I'ensemble des contrats

, . . . e——Ensemble == Apprentis QPV
d'apprentissage au niveau régional

, . . Lecture : En 2016, 15% des confrats des jeunes issus des QPY ont été rompus, confre
|:||:||:||:| Des ruptures equ|vq|en1'es selon le niveau de 14% de I'ensemble des contrats au niveau régional.
diplome
237 des contrats d’apprentissage dont le niveau de

qualification est supérieur au baccalauréat
» 24% des contfrats de niveau bac & infra-bac

p Respectivement 15% & 18% pour I'ensemble des confratfs
d'apprentissage au niveau régional

Source : Dares, Systeme d'information des Apprentis (SIA), 2020
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Analyse des représentations et pratiques des professionnels au travers d'un dispositif d'emploi ;
Charlotte LECERF, Doctorante en STAPS (Universitée d'Artois) I / l |
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Le « dispositif D » est présent en hauts de France dans 7 quartiers prioritaires de la ville. Ses concepteurs le
définissent comme étant plus « efficace » pour repérer les jeunes dits « invisibles », c'est-a-dire non-detectes,
non-suivis, non-accompagnes par les institutions telles que le pole emploi ou les missions locales. Il est également
defini comme plus « innovant » pour faire acceder a l'emploi en éetant plus proche du terrain avec une prise en
charge « personnalisee », qui s'articule autour de la recherche d'emploi, des immersions en entreprise, une prise
en charge sociale et une série d'outils mobilisant des activites physiques et corporelles. En tenant compte de ces
premieres données, nous avons etudie les représentations et les pratiques des professionnels du dispositif en lien

avec les jeunes, sur les jeunes.

1) Des représentations plutét défavorables 2) Transformer l'apparence physique
sur les jeunes issus de milieux défavorisés pour obtenir un emploi ? 3) Un contexte de recrutement et des conditions de travail propices aux pratiques discriminatoires
Valorisationdes ' /
. Objectif d'intégrer 1000 personnes . L. :
jeunes de classes Let il L t T e : 9 P Professionnels formés a la méthode de
moyennes et e, ravalt sur e corps € e AW, ‘ ~ 3' recherche d'emploi « formelle » et a
supérieures ) l'apparence physique

T i N 7 i l‘utiligation d'atelier visz,ant‘ une conformité
Y —— - des jeunes, non-formeés a la lutte contre

Valorisationde de «aégigﬁré e el les discriminations

certains groupes Légitime la place du corps dans (Fondeur et al, 2016)

Seadchcdols le processus de recrutement
rapport particulier a

l'emploi )

Le travail des intermeédiaires de l'emploi sur le suivi des effectifs le ’ . L o . Au regard de la variete de profils existants parmi
nécessaire remplissage du systeme diinformation ne doit pas primer sur les methodes habituelles de selection (C.V., lettre de motivation, entretien)
des temps de réflexion autour de la caractérisation des publics, des ont montre leurs limites. Les mises en situation ont fait leurs preuves lorsqu'il
méthodes de recrutement et de Uattention aux processus de : s'agit d'evaluer plus objectivement les compéetences en acte des candidats
stigmatisation/ discrimination St el L S T h ek

les professionnels, il serait judicieux de
privilegier des professionnels formes a la lutte A

contre les discriminations. L'inclusion dans les L et
formations de modules en psychologie sociale,

-

= Lo permettant de comprendre la formation des

’ € stéreotypes chez l'individu et leurs effets, serait
Sy g e
5% |
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