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INTRODUCTION

A. Cadre général de I'étude

Le réseau AIOA 41 regroupe, dans le cadre du prnog@Etoile de la Région
Centre, des acteurs de I'Accueil, I'iInformatiorQtientation et ’Accompagnement
du Loir et Cher. Depuis 2000, ce groupe travaillangd une logique
interinstitutionnellepour rendre plus lisible, plus accessible et plesfgrmante
I'offre multi-institutionnelle existant dans le d@pement du Loir-et-ChemMesurer
les complémentarités et les différences des stegtoar une démarche d’analyse et
de mise en commun des pratiques, mutualiser le#s,oatéer des supports de
communication afin d’identifier les différents agts du réseau, professionnaliser ces
mémes acteurs, telles ont été les principalessetadns de 'AIOA 41. Dans une
optique de production de savoirs a 'usage desepsidnnels du réseau, 'AIOA 41 a
décidé, dans le cadre de ses travaux de I'anné®, 2i80mener une étude sur les

causes de rupture entre les jeunes et les engsmis les accueillent.

B. Présentation de l'étude

L’émergence de la thématique de I'étude est verwe fiesoin commun a toutes les
structures du réseau de mieux comprendre les ns#gasi qui conduisent a la
réussite ou a I'échec de l'intégration d’un jeuneyvel arrivant dans une entreprise.
Contrats d’apprentissage, périodes d’observationdeuformation en entreprise,
contrats de travail a durée déterminée ou indéterengui ne dépassent pas ou peu la
période d’essai, quel que soit le cadre d’exereicke cursus suivi, le probleme des
ruptures entre le jeune et son entreprise d’acastilrécurrent, et assez important
pour qu’il interpelle fortement les acteurs de itotation, de la formation et de

I'insertion professionnelles.

» Phase exploratoire




La phase exploratoire de I'étude s’est appuyéalsarentretiens réalisés auprés des
personnes ressources internes au réseau AIOA idvdsskocales du Blésois (pilote
du projet), du Venddémois et du Romorantinais, ®erd’'Orientation Professionnelle
de L'AFPA de Blois, Centre d’Aide a la Décision @eChambre de Métiers et de
I'Artisanat de Loir et Cher, CIO de Blois et Vend®dmBureau d’Information
Jeunesse de Blois, et s’est élargie a quelquessaatiteurs de la formation et de
I'insertion sur le département. Ces entretiens petmis de faire émerger des

premieres pistes thématiques, puis de définir deecat la méthodologie de I'étude.

» Cadre de I'étude

Devant la multiplicité des contextes, le champutiétchoisi a été limité aux contrats
d’apprentissage et a deux types de stages en eséreppes périodes d’observation
(accompagnant des parcours d’orientation ou de rgiggsionnalisation) et les
périodes de formation en entreprise (partie carsté des parcours qualifiants ou
diplomants).

En termes de public étudié, le choix s’est pautdes jeunes de 16-25 ans de niveau
V effectuant un cursus de formation professionn@tgiale ou continue), ou bien en

phase de construction de projet professionnel

» Choix méthodologiques

Des études quantitatives existant déja et ayantrédablement consultées de fagon
a servir d’assise au travail (et particulieremem @tude sur les ruptures de contrat
d’apprentissage réalisée par le CAD de la Chambr#étiers et de I'Artisanat de
Loir-et-Cher en 2006), nous avons fait le choixéiser une étude qualitative, afin
d’aborder notre problématique sous l'angle des séamt des représentations des
acteurs interroges.

A cet effet, la méthodologie qui nous a semblélls pdéquate a été la realisation
d’entretiens suivie d’une analyse de contenu. Ukecte de données s’est faite sous
la forme d’entretiens semi-directifs, c’est-a-divetotalement libres ni cadrés dans
une grille de questions trés précises, bien quepsiyant sur un guide d’entretien
préalablement élaboré. Cette technique est souviitée dans le cadre d'une
approche qualitative, car il est important de kistes personnes interviewées

s’exprimer liborement de facon a ne pas enfermer fgrole dans un discours
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prédéterminé par les propres représentations gersonne qui réalise I'entretien.
C’est ainsi que des problématiques nouvelles etimduites peuvent apparaitre.

Cette technique d’entretiens a de plus I'avantdgetariser une forme de dialogue,
l'interviewer pouvant intervenir a sa guise poumpm@bondir certains points ou

aborder certaines thématiques.

> Le recueil des données

Les données ont été recueillies auprés des trasipgs d’acteurs principaux
intervenant dans les phénomeénes de rupture : dasgeayant vécu des ruptures en
entreprise, des employeurs (tuteurs ou maitregpceapissage) et des professionnels
de l'orientation, de la formation ou de I'insertion
Pour que I'échantillonnage soit significatif etigge correspondre au plus pres a la
variété des situations, des cursus et des strgctunecernées, vingt et un entretiens
ont été réalisés aupres de :
» sept jeunes ayant vécu des ruptures, choisis atidarde la diversité
de leur situation (age, cursus et sexe).
= six employeurs, représentant chacun des grandsusscti’'activité
professionnelle du territoire, et ayant une exp&eesignificative en
tant que tuteurs ou maitres d’apprentissage
» huit professionnels de l'orientation, de la forratiet de I'insertion
professionnelle des jeunes, choisis en fonctiotadbversité de leurs
structures de travail et de leurs métiers au seiced structures
Il a ainsi été recueilli une vingtaine d’heuresrategistrement qui ont constitué le
corpus de l'étude. Celle-ci s’articule en trois tg@. Chacune d’entre elles est
consacrée a un groupe d’acteurs, et tente d'identife qui, « de leur place »,
constitue les causes de rupture, afin d’en analgsanécanismes et d’en mesurer les
effets. Ainsi, la premiere partie fonde son analgse le récit d’expérience des
jeunes, la deuxiéme partie sur les représentatieasmployeurs, et la troisieme sur
celles des professionnels de [lorientation, de d¢ambtion et de linsertion
professionnelle, afin que, de la mise en regartedes discours, puisse émerger des

éléments capables d’alimenter nos réflexions epnatiques.
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1 Histoires de ruptures

Polarisée hier sur la question du chémage, aujoomd’'sur celle de I'insécurité, la
société francaise a été amenée a perdre quelqualpewe que les jeunes ne sont
pas d’abord une charge, ni des problemes a résquuags constituent avant tout
une ressource. Investir dans la jeunesse, c’esstoaine notre avenir commun, c’est
perpétuer la chaine générationnelle qui nous ledas aux autres. Les jeunes et la
jeunesse sont partie prenante dans l'actualisatiénessaire de notre contrat social

(Jean Baptiste de Foucault, Rencontres Missionleat®al' Orléanais, 2006).

1.1 Les jeunes (se) racontent

Nous avons dans un premier temps réalisé les iemsedu volet « professionnel » de

I'étude et, suite a ces entretiens, nous avons d@éna ces mémes professionnels
s'ils pouvaient nous mettre en contact avec deseg@yant vécu des ruptures avec
I'entreprise qui les accueillait en stage ou enrapjssage. Nous avons donc ainsi
rencontré sept jeunes qui ont bien voulu, apresrasee de notre part de préserver
leur anonymat, nous livrer quelgue chose d’eux-e®mavec beaucoup de

confiance, de sincérité, et parfois d’émotion..

Les jeunes ont été interrogés sur leur vécu, éedite qu'il leur a été demandé de
raconter leur histoire : il s’est agi, dans la aatel des entretiens, d’interroger
chacun d’entre eux sur son parcours afin de sleuenoment de la rupture dans le
contexte plus large de son histoire de vie. Il n@msemblé important de restituer, en
respectant au plus pres la parole des jeunes etiés Ipouts d’histoire qu’ils ont bien

voulu nous confier. Ce travail de narration a nsitésla réorganisation, la

« synchronisation » des éléments de récit afin el@ Idonner une cohérence

chronologique.

L’analyse thématique qui leur fait suite est falela méme place : celle du jeune.
Elle n'est en aucun cas critique ou jugeante, reagaye, en ancrant son discours
dans la réalité subjective des jeunes que nous savencontrés, de mieux
comprendre leur vécu, leurs sentiments, leurs septétions, et ainsi de mieux

cerner les causes de rupture.
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1.1.1 Baptiste, 17 ans, apprenti, 1¢r¢ année de BEPA Agricole et
Animal

« Il parle pas, y’a pas moyen, la communicationayas »

Baptiste a 17 ans. Il poursuit un BEPA agricoleapimal en alternance. Il est
actuellement en premiére année, mais il connait bédternance puisque c’est déja

de cette fagcon qu’il a passé son Dipléme NatioealBrevets.

Durant cette période, il était, pour ses périodesertreprise, stagiaire chez un
horticulteur. Il a choisi I'horticulture « tout Sewy « parce que c’était tout prés » et
gu’il « connaissait bien le patron ». Les deux s@ssont bien passés, mais il a di
quitter son maitre de stage apres obtention delipbime car celui-ci ne prenait pas
d’apprentis. Baptiste habite a la campagne et pcke en mobylette. Continuer ses
études en horticulture impliquait d’effectuer deépldcements trop importants. Il a
de ce fait choisi sa formation actuelle un peu rdedaut », d’autant plus que son
véritable projet professionnel, celui qui lui tiewtaiment a coeur, est de devenir
pompier professionnel. Baptiste a donc démarré BIBRA dans une exploitation
agricole, mais les relations avec son employeut @te devenues difficiles : « on ne
se parlait pas, y'avait aucun contact ». C’étaitfahla premiere fois que celui-ci
employait un jeune apprenti : « il avait déja es dagiaires, mais des bacs pro qui
connaissaient déja le métier. Il avait jamais ejedmes comme moi. Il a dit oui,
mais il a pas réfléchi. Aprés, une fois que ja &, il a bien d0 comprendre qu'il
avait fait une bétise, mais au lieu de me diren<arréte », il a préféré m’embéter
pour que je m’en aille avant ». L’'ambiance de tilas& dégrade : 'employeur ne lui
adresse plus la parole, ne lui répond pas lorsdit’ibonjour, ne lui explique pas ce
gu'il doit faire, le tient a I'écart des autres doyeés : « quand y'avait les ouvriers,
apres la traite, de bonne heure, il amenait lesiensvboire un café, et moi je restais
a travailler » et multiplie les remontrances. Bsigtise débrouille seul, comme |l
peut, commet des erreurs : « il m’expliquait pasne disait ce qu’il fallait que je
fasse et je me débrouillais tout seul. Il étaitgamncontent et il me grondait tout le
temps », « il venait pas me montrer, il préfénaingueuler ». Baptiste « fait avec »
pendant deux mois puis, suite a une nouvelle reraoce, il rentre déjeuner chez lui

et annonce a ses parents gu'il ne retournera ples liemployeur. « Au CFA, ils ont
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compris. Mr X, d'ici, est allé le voir, mais il auvqu’il pouvait pas parler, y'a pas

moyen, la communication, y'avait pas ».

Baptiste recherche alors un nouvel employeur.olie un nouveau patron. Il y est
maintenant depuis quelques mois et il s’y plait:est gentil avec moi, il me montre
et puis on fait ensemble, des fois il m’invite anger chez lui...Des fois, je suis tout
seul, mais c’est rare...Pour travailler, il m’a méntres vite a conduire et, je crois
que c’est le deuxiéme jour, il m'a fait conduirereanorque avec les génisses...Je
fais plus de trucs, je m’occupeJe suis bien encadré alors je découvre plus »sAlo
si son réve de pompier ne se réalise pas, Bagtsprojette sans trop de peine dans
un avenir ou il serait d'abord ouvrier agricolepétil pourrait par la suite « se mettre

a (son) compte »: « si j'ai pas le concours, aesh métier de secours, ¢ca me plait ».

1.1.2 David, 19 ans, apprenti, 2¢me année (redoublement) CAP
cuisine
« Je suis comme c¢a, j'aime pas les reprochegqges au quart de tour, je

suis impulsif »

David passe son CAP de cuisine dans un mois. Blestle I'obtenir puisqu’il ne I'a
raté que d'un demi-point 'année précédente etl quonserve le bénéfice de ses
bonnes notes. Il a redoublé sa seconde année egearda d’employeur, car il a
quitté sur un coup de téte, juste a la fin de sontrat de deux ans, le maitre
d’apprentissage qui l'avait formé. Il s’expliquei-ltnéme assez mal les choses:
pendant son apprentissage, tout s’est trés biesepasc’était super bien! Il était
toujours la pour m’expliquer. C’était bien. Jamaisde problémes avec les horaires,
les payes, tout allait bien, jusqu’au jour ou gzété...Je me suis pris la téte avec lui
et je lui ai dit que je ne retournerais pas chezdiétait juste la veille. Le lendemain
je suis retourné au boulot pour finir mon conttate pas étre en faute...Le soir ou je
suis parti, il m’a dit: T'essdr que tu veux partir ? T'es sOr que t'as faitben

choix?Jai dit : Ouli, je suis sUrEt je suis parti ».

David n’a absolument rien a reprocher a son empioy®'il revient sur l'incident
qui a déclenché la dispute, il avoue lui-méme gueeimontrance était meritée : « ce

gu’il m'a reproché, j'aurais da le faire ». C'est gdlus la seule fois qu’un incident de
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cette sorte s’est produit : « je me faisais engerede temps en temps pour des
conneries, j'ai jamais répondu ni rien... [Quand gesdis une erreur] il me disait :

c’est pas grave, je vais te montrétais la... C'était a la fin..»

Au moment de la dispute, David est en pleine péridel doute. Il vient d’apprendre
son échec au CAP. Décu, il se demande s’il ne @a «refaire un CAP dans la
vente...parce que jaimais bien tout ce qui étaihgues, la mode et tout c¢a ».
Pourtant, son apprentissage en cuisine résulteatiaix véritable : « j'ai toujours eu
envie de faire ce métier ». Il aime ce qu’il faig qui rend cette remise en question

encore plus déstabilisante.

Parallelement, puisqu’il doit redoubler, il a ende faire d'autres expériences en
cuisine: « moi, je voulais partir, je voulais vaitre part mais mes parents voulaient
que je reste la-bas. Moi, je voulais chercher, ieouun restaurant qui serait

susceptible de me prendre pour la troisieme ammées si je trouvais pas, je restais.

Je voulais voir autre chose ».

C’est dans ce contexte qu’a lieu la dispute. Daxgh conteste pas le fond, mais il
pense que c’est la forme, la facon dont les chosgeseté dites, qui a provoqueé
I'escalade : « c’est le ton. Ce gu'’il m’a reprocfi@yrais da le faire, mais j'aime pas
les reproches, jaime pas qu’on m’engueule, qu’am fasse des réflexions. C’est
monté trop vite, c’est parti tout seul. J'allaisphre aprés : « non, mais, en fait, jai

envie de rester 1a ».

Car, des regrets, David avoue en avoir. Bien aaitilrapidement trouvé un autre
employeur, son « envie de voir autre chose » aaiih gn peu amer : « ¢ca se passe
nickel...enfin, nickel...avec les employés...parce que patrons, je peux pas les
voir, je peux pas les encaisser...Plus les joursaardnplus je me dis que jai pas
envie de travailler, enfin, c’est pas que j'ai pasie de travailler : de travailler chez
lui ». L’ambiance de travail ne lui convient paseduipe de sept personnes change
en permanence, alors qu'auparavant il était seuduisine avec son employeur. |l
doute des compétences professionnelles de son awoyadron : « pour moi, il est
pas sérieux, sérieux...Je sais pas s'il est chefasu. pll fait trop patron plutoét que

chef de cuisine...Il ne m’a jamais forme, c’est pagjui m’a forme. »
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Certain qu’il aura son CAP, David a avancé la fim gbn contrat et a fait des
démarches qui ont abouti & un entretien d’embautdres un grand restaurant

parisien. Son choix professionnel n’est pas remisaeise, au contraire.

Il a gardé de bonnes relations avec son premigomak je le revois parfois. De
temps en temps, il vient manger dans mon restaoraje travaille maintenant. Des
fois je passe le voir dans son restaurant. Maimiigreéest plus pareil, on se tutoie,
y'a pas de...Je pense que si j'ai besoin de tuyaugumlque chose, il sera la pour

m’aider. »

1.1.3 Oliver, 21 ans, apprenti, 1¢r¢ année CAP mécanique agricole
« Des apprentissages, on en fait a tout age...

Oliver est en premiére année de CAP mécanique cgriédvant de rejoindre cet
itinéraire balisé, ou il semble enfin se reconeaiira connu bien des détours, des
accidents de parcours, des changements de capédedes d’errance et de perte de

sens.

Oliver a quitté le cursus scolaire traditionnel@1, et il a été placé en institution
spécialisée suite a des « problemes de violenSer»environnement familial semble
tres difficile (il le dit « violent »), et il n'yetourne que le Week-end. Puis il rompt
totalement avec ses parents et vit quelques teams ld rue jusqu’a ce que, suivant
I'exemple d’'un copain, il choisisse de faire ungpgrentissage en cuisine : « javais
pas un niveau scolaire tres élevé, donc c’estquain préapprentissage suivi d’'un
apprentissage, c'était le mieux ». Il trouve « teeull » (ce dont il est encore tres fier)
son employeur, une pizzeria-saladerie; quant-aixaf®la cuisine, « c’est vrai que
jadore manger, jadore cuisiner, donc, j'sais gasJr moi ¢ca me paraissait évident
d’essayer la cuisine». Son année se passe tresphiigril démarre son apprentissage
dans un restaurant gastronomique ou il est towude en difficulté : « le patron, il
en demandait de trop : quand on prend un apprEest pas un ouvrier, il est la pour
apprendre...J'étais la pour apprendre alors qu’il pptanait rien, il avait pas le
temps. Si, juste pour gueuler apres nofdez! Plus vite! Plus vite!lLa

rentabilité...Si on prend des apprentis, c’est péspfaur ¢a...Faut pas profiter des
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gens, c’est du profit ca!Je me suis barré au lobun mois, ca n’allait pas du
tout...On allait se taper dessus ».

Cette expérience le dégodte de la cuisine, qutidbéde « garder pour lui ». Il se
retrouve de nouveau dans la rue, apres avoir vaneessayé de renouer des liens
avec ses parents. Puis il commence un apprentigsagpeulangerie, « toujours en
relation avec manger », ou il va rester un an etide la, ¢ca allait... a part que
javais un patron qui était alcoolique ». Le patest peu présent, va souvent « a la
chasse avec des amis », et « c’est a I'ouvriemguipas son CAP (c’est bien pour
apprendre !) de faire tourner la boite, et c’est@ de faire tourner la boite en tant
gu’'apprenti. C'est pas logique. S’il y a un prob&dans la boite, il est pas la, c’est a
nous qu’on va s’en prendre. J'suis pas responskbteut ¢a, moi : si y'a quelqu’un
qui vient piquer la caisse pendant qu’il est pa8 I@'est pas moi qui vais faire
guelque chose en tant qu’apprenti, ni 'ouvrier pdus je pense ... Le patron, il faut
qu’il soit 1a, et puis il a des heures a respedtedoit étre au travail aussi. »
aimerait avoir, comme certains de ses amis en afiggage, « un patron qui est |a,
qui donne 'ambiance, qui donne le rythme, qui apdra ses apprentis ». Lui, de son
cOté, ne respecte pas toujours le cadre : « chaib’phs trop. Je faisais la féte avec
des amis. Alors, c’était avec la boulangerie quellzt pas, niveau horaires. A un
moment, je suivais plus, jétais complétement crevi@allais pas au
travail...Une petite crise d’adolescence, la. J&®faune, javais mon appartement
sur place ». De toute facon, il a I'impression deaien apprendre : « c’était un patron
qui s’occupait pas de nous. Moi, j'avais une pldegprenti, et tout ce que je faisais,
je cuisais le pain, tous les jours, c’est tout oe @ faisais, japprenais rien ». Un
jour, son employeur, un peu plus alcoolisé queldthde, lui demande de venir plus
tét que les autres jours puis le renvoie brutal@rteeaqu’il arrive au travail: « il m’a
gueulé dessus : les apprentis, ¢ca arrive pas heait-la! Casse-toi! Jai pas
compris. Il en avait un bon coup dans le nez »ndl retourne pas chez son

employeur, arrétant ainsi son apprentissage jwstetale passer son CAP.

Il s’ensuit une période ou Oliver cherche des pdtitulots : « j'en trouvais pas parce
que jétais pas qualifie... Jai fait pas mal de clage...Apres jai ramassé des
patates dans les champs, jai fait du nettoyage peéts travaux. Mais pour trouver,
guand on n’a pas de moyen de locomotion et pasigléntk, c'est pas facile ».
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Oliver évoque cette période entre « débrouillet»«embrouilles ». Il blesse

guelgu’un au cours d’'une bagarre.

C’est alors qu'il rencontre sa femme. Elle est appe. Il quitte le village ou il
habitait pour s’installer avec elle : « on n’allpias déménager ailleurs. Je préfere
gu’elle ait son CAP et qu’elle continue aprés »iv€l est bien accueilli dans la
famille de sa femme. Il se stabilise: « Je me dwsivé un petit engin, une
mobylette...Je me suis toujours démerdé a cherchéradail : soit jenvoyais des
lettres, soit je me déplacais. J'ai fait pas mabdies, tout : ramasser les poubelles,
du collage de papier-peint, de la magonnerie, dimleat, de la restauration : cuisine,
plonge ; aprés de I'imprimerie, pas mal. Avec uno giAssedic a coté et ma femme
qui travaillait, on s’en sortait ». Il entend partBun job d'été dans un magasin de
motoculture, dans le village ou il habite : « comimenécanique, ¢a a toujours été
une passion (je trafiquais les mobylettes, je @@pdes tondeuses), alors je suis allé
le voir : je sais que tu cherches du monde. Je te fais wmage d’essai gratuite et tu
me dis ce que tu pensds puis voila ». Il commence a travailler dansriagasin,
mais les ennuis le rattrapent puisqu’il doit fan@s mois de prison suite a la bagarre
a laquelle il avait été mélée. Il garde cependanttaxd avec son employeur «en
passant par la Mission Locale et par le serviceitgdimire ». A sa sortie,
I'employeur le prend comme apprenti. « Pour trouverCFA dans la motoculture,
¢a a vraiment pas été facile. Pour mon age, ca&sigeal, ils ont 15ans, 16 ans, moi
jen ai 21, c’est pas du tout pareil...Mais, du moingure je passe mon CAP, c'est le
plus important..Sans dipléme, on fait rienJe sais aussi que jai un patron qui
m’'apprend bien. C’est un ami avant d’étre un patr& puis, il me fait confiance, et
faire confiance a un apprenti, c’est quelque cho&dui, ¢a lui fait plaisir aussi : on

a de la rentabilité, & deux, on a triplé le chifffaffaires...J’apprends et je pense
avoir mon CAP. Les notes scolaires, ¢ca va biermpejese que je vais me taper un 14

de moyenne. Avec le circuit que j'ai fait, ca va !

Oliver fait des tas de projets d’avenir : étre eudbe en CDI, pouvoir emprunter
pour s’acheter une maison, pouvoir payer sa refrapeut-étre s’installer a son
compte plus tard : « je sais que jen suis capabMaintenant, faut s’accrocher,

parce que la vie est de plus en plus dure ... Fanit Evvolonté».




Mais, devant cet itinéraire presque trop bien tradBver se réserve la liberté
d’emprunter d’autres chemins : « déja, trouver ktien qu'on veut faire, c’est plus
dur qu’on le pense. Au jour d’aujourd’hui, je spes non plus quel métier je voudrai
faire plus tard. La, je fais de la mécanique poumstant, mais, qui sait, si ¢ca se
trouve, dans deux ans ¢a me plaira plus. Ca, p&sigrave. Des apprentissages, on
en fait a tout &ge... y'a pas de probleme, on peahgér de métier, ca me dérange

pas ».

1.1.4 Julie, 15 ans, apprentie, 1¢r¢e année CAP patisserie
« Je faisais pas un CAP femme de ménage non plusuar@l t'es apprenti,

c’est n'importe quoi ! »

Julie a juste 15 ans et vient de terminer sa prensignée d'apprentissage. Elle a pu
commencer celui-ci a 14 ans avec une dérogatia®sagvoir obtenu son Brevet.
C’est donc une trés jeune fille qui a été brut@etmmmergée, sans y avoir été
préparée, dans un univers professionnel rude adisgxement masculin. Le choc a
été violent, les blessures seront longues a ceatri Ou commence la réalité
objective des faits, et ou s’arréte-t-elle, nousnnsaurons rien, ce qui nous intéresse
dans notre contexte de travail étant la réalitgestive de Julie : ce qu’elle retient de

son expérience, ce qu’'elle exprime de sa souffrance

Julie projette de faire un apprentissage en cuisingqu’elle fait son stage de
Troisieme dans une patisserie. Elle apprécie esgperience et, de ce fait, s'oriente
vers la patisserie. Elle démarre son apprentissags une patisserie renommeée.
Julie est la seule fille de I'équipe. Elle est aus loin la plus jeune : « j'étais la
seule fille déja de 15 hommes avec 5 ou 6 gars8ceng ». Elle est au début de son
contrat la seule apprentie dans l'entreprise. Umgede 17 ans, apprenti aussi,
viendra se joindre un peu plus tard a I'équipe,smat’est un garcon, alors il a été
pris avec les 28 ans. A moi ils me le disaient pgimis une fille ». Au début, les
relations avec I'employeur sont bonnes : « au déhaot et mon patron, on se parlait
beaucoup, tout ¢a, on rigolait ». Puis, petit atples choses se détériorent, pas avec
I'employeur, mais avec I'équipe qui 'utilise pofaire les taches les plus pénibles.
Personne ne semble jouer réellement le role deurtwtapres d'elle. Quand elle
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commence a avoir des problemes et qu’elle tente peler & son employeur, celui-
ci ne lui préte pas attention et refuse de s’enemékil m’a dit:tu régles tes
problemes toute seule Be ce fait, tout le monde s’occupe d’elle sans siecuper.
Tous lui donnent des ordres et des contre-ordre®s dconsignes
contradictoires : « y’en avait un qui passait g dmsait comment fallait faire, y'en
avait un autre, il m’engueulait parce qu’il me die c’est pas ¢a qu’il faut faire.
Apres, si je dis que c’est untel qui m’a apprisid@lme dire que je suis une menteuse.
C’est comme ca tout le temps...Méme mon patron, oig il m’a dit :tu mérites
des claques, tu mérites des clagugaand on dit ¢a... alors que lui il fait au moins
deux metres, il est baraqué, il fait peur ». En tare « fille », Julie exécute tous les
travaux de nettoyage, méme ceux qui n'ont pas gchode a voir avec son
apprentissage : « ils se croyaient tout permisaje, je suis apprentie, mais quand
méme, nettoyer la voiture du patron, nettoyer someuble la ou y'a son grenier et
tout ¢a, y'a au moins quatre étage¥.devais nettoyer, c’était un truc de malades, le
plafond, toutes les traces, c’était moi qui devyaisndre, toujours moi de toutes
facons. Les sols, c’était moi qui devais racler..di® ¢ca, personne me croit...
Comme les gros cartons, c’était moi qui les desaisnd C’était n’importe quoi ! » .
Au début, ce sont des moqueries : « ¢ca se fowaia gueule de partout, parce qu’a
un moment ils disaientelle est bonne a rien, on dirait un bras caddee bande de
quatre garcons d’au moins vingt-huit ans qui stpteaa une fille de quinze ans... Je

trouve ¢a un peu... Comme mentalité:..

De plus en plus, Julie se sent persécutée. Aux eragudu début succedent les
brimades et les humiliations : « javais pas leitdde boire..lls m’ouvraient pas la
porte : un matin, j'ai frappé, j'ai frappé, j'aiaippé, et puis y'a deux gars bourrés, a 5
heures et demies du matin, qui sont arrivés, etlflane cacher avec trois poubelles
autour de moi..Des qu’ils voulaient mettre un gateau a la poehe&h bien non, ils
me le donnaient... Méme une fois, ils m'ont enferndéas le frigo...Mais sont
malades, quoi, c’est n’importe quoi, quand t'esrapp, c’est n'importe quoi ! ». La
situation de Julie continue de se détériorer. Blleque des brimades physiques et
des insultes : « ils m’insultent, ils me foutens @®ups de pied, ils me faisaient tout,
ils me faisaient des croche-pieds et tout ¢a ».rekgions se dégradent aussi avec

son employeur. Sa mere intervient pour demandeneifieur respect des horaires,
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ce qui est mal accepté : « ma mere elle y estepgudirce qu'il me faisait embaucher
a n'importe quelle heure...Il a bien crié un peu gsarme, puis apres il m’a dit,
méme il m’a engueuléede toutes facons, tu penses qu’aux horaires, entaigais
méme plus d’heures que tdllimporte quoi ! A un moment, j'sais pas, javageme
pas envie de me lever le matin». Lorsqu’elle tetgdui raconter ce qui se passe,
I'employeur ne la croit pas : « méme il m’a dit:résous tes problémes toute seule,
mais toi t'es la depuis méme pas plus de six nebvisux ils sont la depuis huit ans,

alors c’est plus eux que je vais croire que toi »

Elle perd donc petit a petit toute confiance en smployeur, d’autant que celui-ci
est assez irascible. Ce sentiment de défianceassftrme en peur : « je veux pas le
Voir...je veux pas...Parce que des fois, quand il si@eontre moi, il tapait contre
les congels et tout ¢a, il s’est cassé une porteodgel a cause de moi parce qu'il
s’est énervé. Elle en parle au CFA : « je I'ai méiditeau CFA que je voulais plus
aller la-bas. Et ils ont dit que c’était de ma &ytarce gu’ils connaissent bien mon
patron, ils disent qu’il est bien et tout ¢a...Domees j'ai laché I'affaire, si tout le
monde dit que c’est a cause de moi. Alors queggiris au CFA gue toutes les
apprenties filles elles sont parties. Il en a eauttes, elles sont parties ». Le plus
douloureux pour Julie est que personne ne la crojé dis ¢ca, personne me croit,
méme a la boite ou je suis maintenant, y m’'disentm.dfoient pas ». Elle pense de
plus que son employeur est intouchable, au desssidots : « il peut tout faire...ll
est beaucoup connu ». Julie se sent de plus ennpaisdans I'entreprise : « je
pouvais plus...J'étais toujours cachée dans lesttieslgpour pas les voir...Méme le
matin je voulais pas les voir...J’en pouvais plus...Qug'en a cing derriére, ouh !
C’est chiant...Je restais bloquée dans les toilet¥s.qu’au CFA que j'étais bien.

Ca, je I'ai dit a mon patronle CFA, c’est des vacances !

Sa famille la soutient : « j’en pouvais plus, mémen pere il m’a dit {a prochaine
fois qu’il tengueule, tu pars directemeniC’est ce qu’elle fait a la suite d’une colere
de son employeur : elle est accusée d’avoir éteifdur auquel elle n'a pas le droit
de toucher, ce qu’elle nie : « je me suis fait ender parce qu'il a cru que c’était
moi. On peut pas parler, on peut pas dire que pa&stmoi, parce que sinon...ll ma
engueulée, il m'a dit que c’était jamais de ma daset tout ca ». L’employeur

s’énerve. Julie prend peur et s’enfuit.
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Julie a trouvé un autre employeur en patisserienttéprise est plus petite, plus
familiale, et cela se passe bien : « |a j'ai leitdde déjeuner, je suis contente, apres
on redescend et on fait le nettoyage ». C'est @tisgerie de type traditionnel : « on
apprend ce qu'il faut pour le CAP, c’est tout »gralque la précédente fabriquait des
produits tres élaborés: « c’était nul, mais onrepgit bien, ca, franchement,
japprenais bien ». Elle regrette donc cet aspextsd formation, car elle est
consciente d’avoir appris beaucoup plus de chogessgs condisciples. Elle donne
d’ailleurs avec fierté le détail de ce qu’elle daire. Le rythme de travail non plus

n'est pas le méme : « on était speed, alors quedague quasi jm’endors ».

L'intérét pour son futur métier n'a pas été émoudske a dailleurs planifié
clairement la suite de son cursus : « CAP patssaprés c’'est CAP boulangerie
aprés c'est CAP chocolaterie, aprés c'est le BTpes BM ; aprés y'a un truc,
j'sais plus trop quoi, gestion d’entreprise...On dides études de médecin parce
gu’il y a plus de six ans d’étude ! » Mais ces égjcklle entend bien les faire sous
certaines conditions : « J'écoute plus personnentara@ant. C'est bon. J'ai déja vu
comment c’était... Maintenant je réponds, je m’ersfoiMaintenant c’est pas grave,
jm’en fous, on m’fait pas faire n'importe quoi come ¢a non plus...J’me laisserai
plus marcher dessus. Y’a une fille au CFA qui naia fquand t'es une fille, dans les
métiers de I'alimentation, des le départ faut pas tu te laisses fair&t elle sait de
guoi elle parle, elle a eu son CAP de cuisine ».

1.1.5 Charléne, presque 16 ans, sans orientation
« Je sais pas du tout...Ca me plait pas »

Charlene a eu son Brevet des Colleges un peu avawbir 15 ans. Elle aurait

souhaité arréter son cursus scolaire avant la eldsstroisieme, « parce que ¢a
m’énervait déja les cours...En fait, jaime pas lesirs », mais ses parents I'ont
poussée a continuer : « tu fais la troisieme, ntinaes les cours, et apres on va voir
pour un truc en alternance ». Elle fait son stagetrdisieme dans un salon de
coiffure : « parce qu’'au début ¢ca m'intéressaitpen, aprés j'ai vu qu’au stage ca
m’intéressait pas, c’était trop compliqué...J’aime pap étre au contact des gens ».
Elle se rend alors au CIO, décidée a faire une dtion en alternance, se renseigne
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sur les métiers, et opte pour un CAP de peintgria:peinture ¢a me plaisait un peu,
pour faire déco apres, décoratrice d’intérieurlle ouve donc un patron et démarre
son CAP en septembre. Malheureusement, la réalitéédier ne correspond pas aux
représentations qu’elle en a: « une fois que §i& avec le patron et que jai vu
comment ¢a se passait, ben, ca me plaisait plps @&tait trop dur... C'était la

préparation : poncer, reboucher, les trucs commecgame plaisait pas. C’était

compliqué. Et puis mon patron il poncait tout arain, alors ¢ca me plaisait encore
moins». Charléne habite a la campagne et se retih\zil avec le scooter que ses
parents lui ont acheté pour l'occasion (elle dinen papa » ou « ma maman »
lorsqu’elle parle de ses parents). Elle apprécigemoement le CFA, le probléme
des cours se posant a nouveau : « je voulais ppsatler en cours (rires), toujours
pareil ». L'entreprise dans laquelle elle travaiist une petite structure artisanale
comprenant le patron, un ouvrier et elle-mémeéiait pas une grosse boite, donc
ca allait ». Les relations avec I'employeur sominfes. C'est essentiellement
I'ouvrier qui s’occupe d’elle. lls déjeunent towssldeux dans un petit local. Il lui

explique et lui montre bien ce qu’il y a a fair®lais le métier ne lui convient

vraiment pas : « c’était compliqué, fallait forcQuand fallait peindre au plafond et
tout, c'était compliqué. ...C’était pas ce que je g@e». Charlene décide donc
d’arréter son apprentissage en avril : « il ('eayglur) a pas compris pourquoi, parce
que je I'ai dit d'un coup, parce que moi, ¢a faisangtemps que je voulais arréter,
mais javais pas arrété pour que mes parents ienspas dans la misére, quoi.
Sinon, ¢a me rendait malade, parce que ¢a me plpes=a J'y allais quand-méme a

contrecceur, quoi ».

Charléne reste un mois sans activité puis retoatn€lO qui la positionne sur le
dispositif DAQUI : « moi, j'voulais pas aller aydée (professionnel), je voulais
retourner au college, mais ils m’ont dit que cavaitra rien vu que j'avais déja mon
Brevet ». Elle y fait un stage de découverte etatgation qui ne lui plait pas du tout
« parce que j'étais au contact des gens. Il fallait les gens, il fallait prendre leur
commande, des trucs comme c¢a ». Elle fait un aiérge dans une grande surface
qui lui plait. Elle y fait « de la mise en rayorgsdtrucs comme ¢a ». C’est le magasin
ou travaille sa mere. Elle fait enfin un troisiestage chez une fleuriste : « ga me

plaisait, y'avait pas grand monde, mais c'étaitteutr qu'on était debout toute la
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journée, on s’'asseyait jamais, c'était assez d@harlene serait d’accord pour faire
un apprentissage dans la grande surface ou edlié soh stage, mais ils ne prennent
pas d’apprentis : «ils prennent que les stagigr@xe qu’ils sont pas payés en
fait...Y’a d’autres endroits ou ils prennent mais & dit rien dans les autres
endroits...Et justement, y'a ma maman qui travadlébas ». Charlene voudrait en
fait travailler auprés des animaux, « mais y'a paaucoup de débouchés...C’est
mon truc les animaux. J'voulais faire un stage danshenil, mais ils prenaient pas,

rien qu’au Bac Pro, donc j'ai pas pu voir ».

Charlene n’a aucune idée de ce qu'elle va fairseptembre. Elle va participer a
l'opération « Assure ta rentrée» pour tenter deuwver une solution.
L’apprentissage ? « Je sais pas du tout...Parce’gudéja testé...Je sais pas du
tout ». Et sinon ? « Y’a les cours, et ca je veas, parce que jaime pas du tout.
Maman, quand je dis ¢a, elle dién plus, t'as les capacités et tout'dlis : oui, mais

ca me plait pas b.

1.1.6 Michaél, 17 ans, suivi par la Mission Locale
« C'était vachement bien... Je me suis fait virer»..

Michaél a 17 ans. Aprés une troisieme difficileiloeemble ne pas étre allé en classe
pendant trois mois (il a été mélé a des bagarreseatcé par d’'autres éléves), il est
accepté en seconde dans un lycée horticole. g mHéve plus d’'une orientation
par défaut que d’'un choix véritable : « j'I'ai égipe belle ! J'étais inscrit au lycée X,
jpouvais pas parce que javais pas encore I'agaes j'ai voulu m’inscrire autre
part mais c’était pareil. Aprés je me suis insaritlycée horticole, et puis un autre
lycée, j'sais plus lequel. Lycée horticole, jétaisptiéme, et 'autre j'étais dans les
deux cents et quelques...J’me rappelle plus du touwtr gaire quoi...Alors jai
commencé a chercher un patron, et puis on m’'a ép@el lycée horticole : si
jvoulais, jacceptais, et pis j'ai accepté ». liladit avoir « fait des conneries », avoir
« pas travaillé » : « J'ai eu quatre heures descetlj’ai refusé parce que c’était pas
justifié...C’est le prof, il m’avait pris en grippeJ.étais pas bavard...Aprées je me
suis décoincé...J’écoutais pas les profs, jparlaemdant les cours...Des fois
pendant les cours, j'dessinais, jécoutais pasigdis qu'ca...Rester assis, c’est
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chiant, jaime pas ¢a du tout ». La période enegmise ne se passe pas non plus trés
bien : «jattendais qu’on m’donne des trucs aefaginon j'faisais rien...Le patron,
y'm’disait que jfoutais rien...J'faisais rien parap’il y avait rien a faire...On
faisait la méme chose tous les jours...Ca mettailggaggemps..J’m’embétais...Un
jour, la dame elle m’a dity’a des trucs a faire, mais comme c’est lundi, fitmne
rien, ca m’aurait passé ma journée ». Son maitre dge ssemble hésiter a le
reprendre : « c’est p’'t'étre pour ca que jme stag virer, il a pas voulu me
reprendre... Donc, en fin d’année, on a b#n puisque t'as de mauvaises notes, y
t'font pas redoubler, tu passes pas, et pis d'tediggons y veulent plus qu't'es ici, y
veulent plus qu't'es dans le lycé€a m’a fait chier, javais plein de copains, c’'étai

vachement bien ! »

Michaél décide de changer de secteur professionaelente d’animaux de
compagnie, « ¢ca m'intéressait pas ». Il cherchesalo apprentissage, et trouve un
employeur en carrosserie : « jai trouvé un CAPcarrosserie, mais jme suis fait
virer en fait...J’me suis pris la téte avec un ouyrevec le chef ». La cause du
probleme semble venir d’'un ordre donné par le chéfjuipe que Michaél refuse
d’exécuter: « y'avait I'établi a ranger, et desstavait de l'alcool, parce qu’ils
avaient fait la féte, et y’avait des chips écraggetout. Et ca m’a pas plu. J'ai dit :
c’'est pas a moi de ramasser votre alcodlors il est arrivé et il m’a attrapé par le
colbac, et il me secouait dans tous les sens. Opaes voir le patron et il m’a sorti
un truc, j'sais pas c’qu’il m’'a dit et moi j'ai din truc qu’il fallait pas... J'lui ai fait
une réflexion sur I'alcool, j’lui ai dit de toutes fagons, vous pensez qu’a picolet...
y m’a fait :ben tu vires !..J’suis anti alcool ». Michaél ne peut pas en paileCFA
puisqu’il n’y est méme pas encore allé: il esttéed peine une semaine dans
I'entreprise. Encore une fois, comme pour le lybédicole, quand on lui demande

si ce qu'il faisait I'intéressait, il répond : «était vachement bien ! »

Michaél passe alors quelques temps sans actiwiié, gntend parler de la Mission
Locale par sa cousine. Il signe un contrat d’acagnpment CIVIS et integre dans
ce cadre le « Parcours Découverte » du CAD de &bhe de Métiers. Ce dispositif
consiste a faire découvrir aux jeunes divers usiy@ofessionnels en faisant des
stages en entreprise, ceci afin de les aider &droune orientation. Le parcours de
Michaél comporte deux stages : peinture et mécanitjune fait pas le premier
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stage : « je devais faire un stage d’'une semaiae bhr X, en peinture et puisjai
refusé de le faire, parce que ¢ca me disait plus ta peinture ». Il fait ensuite un
stage de deux semaines dans une entreprise deiquezaamions. Ce stage se passe
apparemment trés bien puisqu’il débouche sur uopgsition d’apprentissage, non
pas en mécanigue, mais en magasinage, I'entrdfaysat fait tourner sur différents
postes : « c’est vachement bien, mais c’est vachenphysique aussi, c'est
vachement lourd...Pour moi, ¢a s’est vachement bassd j'ai envie d'y aller ».
Michaél est content, bien guinquiet a I'idée queite proposition puisse ne pas
déboucher : «le chef y m’a ditsi tu cherches un apprentissage, je suis prét a te
prendre. Et j'suis r'parti, je lui ai dit d’accord, et jsnds toujours de ses

nouvelles... J'le recontacte demain ».

Michaél exprime cependant des peurs, comme s’'ihame menace, une possibilité
d’anéantissement de ses projets: les ruptures @wécues sont directement liées a
son comportement, mais il ne comprend pas ce gug de comportement, provoque
les situations de rejet. S'il sait, essentiellem@anice qu’on le lui a dit, qu'’il est lui-
méme l'instrument de ses précédents échecs, sfibere la compléte responsabilité,
voire la culpabilité, il n’est pas en capacité dibser ce qui, dans ses attitudes, a pu
les déclencher : il décrit des faits bruts, répgtaliscours préconstruit : « j'ai fait le
con...Je me suis laissé entrainerai rien foutu », mais n'arrive pas a tirer de
véritables lecons de ce parcours jalonné de rejate ruptures. Il doit faire face a cet
ennemi de lintérieur qu’'il est pour lui-méme, etr dequel il n’a pas vraiment de
prise. Alors il égréne de bonnes résolutions goitdent apprises par coeur, calquées
sur un discours d’adulte, mais qu'il ne s’est péstablement approprié. Tout prés
de signer son contrat d’apprentissage, il se deemardqui pourrait empécher que
cette expérience, enfin, se passe bien : «j'enr&m, a moins que j'fasse le con ».
Et pourquoi ferait-il le con ? « Parce que j'at flai con au lycée...Non, la jvais pas
I'faire. Apres jai un contrat d’'embauche. Si jaion Cap, y'm’gardent apres...Et
puis bien travailler... Pour ¢a, jvais m'tenir a ux...C’est slr, mais on sait

jamais ce qui peut arriver.».




1.1.7 Ophélie, 19 ans, apprentie, 2¢me année BP coiffure
« Heureusement qu’il y avait I'avocat, parce queasi, peut-étre que je me

serais fait avoir »

Ophélie est en deuxieme année de Brevet Profesiodencoiffure. Elle a d’abord
fait un préapprentissage, puis deux ans d'appsage a l'issue desquels elle a
obtenu son CAP ; elle a ensuite démarré son BBrepte achever son cursus avec
un Brevet de Maitrise. Pour elle, le choix de ldfare ne reléve pas d’'une simple
démarche d’orientation, mais d’'une véritable vawati« j'ai toujours voulu étre
coiffeuse, depuis toute petite ». Et depuis, maldes moments difficiles en

entreprise, elle tient bon le cap et ne s’est jar@assé décourager.

Elle commence donc son préapprentissage aprésasaecide quatriéme, dans un
salon ou les choses se passent trés bien. Sedg®ren entreprise dépassent
largement le cadre de simples périodes d’observatig’ai eu de la chance parce
qgue je suis tombée dans un salon ou ils m'ontféare des choses, donc jétais
beaucoup en avance... Parce que c’est vraiment $&s lo@’ils m’ont appris... C'est
la que j'ai le plus appris, parce qu’apres jai lbie@up regardé, en apprentissage». Le
salon ne peut pas la garder comme apprentie. ftellve alors un autre employeur
dont elle garde un moins bon souvenir : « on va @es que ¢ca Se passait super
bien ! Déja, japprenais un peu toute seule, paree, mon employeur, ¢a lui allait
jamais ce que je faisais...C’était jamais bien ce jguRisais...Quand j'lui amenais
des modéles ca allait pas, et puis aprés elle preaeait de jamais en amener ! Et
mes modeles que jamenais, ils trouvaient qu’eliat pas aimable ni rien, alors ils
voulaient pas revenir...Des fois c¢a allait, des fmasallait pas, chacun son humeur,
mais...Donc je faisais souvent le shampooing et lai,bguoi. C’est pour ¢a, j'ai été
surprise d’avoir mon CAP ... Moi, japprends beayzen regardant, alors j'ai quand
méme appris beaucoup de choses ». Aprés obtentior CAP, Ophélie décide
donc de changer de salon pour la suite de soroyaicElle a envie de découvrir
d’autres environnements professionnels : « j'aines voir d’autres salons, c’est pas
la méme ambiance partout ». Son employeur semditdrente a son départ : elles
se quittent «vite fait », d’'un commun accord ®ciOphélie cherche un autre
employeur. Trouver un maitre d’apprentissage effurei est apparemment assez
problématique : « j'ai fait qu'ca, de chercher,taiétres difficile ». Elle trouve enfin
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un salon qui vient juste d’ouvrir. Elle y travailkeule avec son employeur. « Au
départ ca se passait super bien, sauf quand glleqae ¢ca marchait pas : elle avait
plus d’argent pour me payer ». Le salon débutaniem pas ses promesses. Pour
faire face a ses difficultés financiéres, I'employeemet a Ophélie un « contrat » a
signer, ou elle stipule gu’Ophélie souhaite romgme contrat d’apprentissage, ce qui
équivaut a une démission. Elle le lui remet un vedidsoir en lui demandant de le
signer « tranquillement » chez elle et de ne pasr\eavailler le samedi matin.
Ophélie montre le papier a ses parents qui S’eniétent et refusent qu’elle signe
quoi que ce soit avant de s'étre renseignée. HEled&s le lundi rencontrer le
médiateur du CFA qui la met en garde : « elle dwoue je rompe le contrat, sauf
que moi, si je signais, jme retrouvais sans riefpouvais plus aller en
cours...J’avais plus d’apprentissage...lls ont pas rat dde nous virer comme
ca...Parce que les apprentis, ils ont une protectigdphélie refuse donc de signer.
Furieuse, I'employeur lui envoie un avertissemenirg’étre pas venue travailler le
samedi, alors que c’était a sa demande. La merph&li2 va la voir sans succes :
'employeur est totalement centrée sur ses propreblemes et ne veut rien
entendre: elle a des difficultés de trésoreries B peut pas payer un apprenti, donc
Ophélie doit démissionner. Elle se moque totalerdestconséquences que cela peut
avoir pour elle : « c’est son probleme », dirake-&l sa mere. L’entrevue dégénere.
Le médiateur du CFA va également la rencontreru palmer le jeu » : il demande
a I'employeur de laisser a Ophélie le temps devepwautre chose « sinon elle va
perdre son année. Mais elle, elle didddi, j'peux pasattendre ». Son intervention
se solde donc aussi par un échec L'employeur déeabrs de saisir les
Prud’hommes. Le plus étonnant est qu’elle semhiwioe, d’apres Ophélie, d’étre
dans son droit : « elle pensait que les Prud’homaflesent me forcer a signer le
contrat, parce qu’elle m’avait ditde toutes facons, aux Prud’hommes, le contrat, tu
seras obligée de le signersa conciliation a lieu. Ophélie, qui bénéficie de
I'assistance juridique gratuite, se fait assistryn avocat : « ¢ca m’a beaucoup aidée
parce que je n'y comprenais rien...L’avocat, il padrlgour moi...Heureusement
gu’il y avait I'avocat parce que, sinon, p't'étreejj’'me serais fait avoir. Parce que
I'avocat il lui a dit que, si je signais il fallagiu’elle me paye euh...les intéréts, quoi,
donc, vu que de toutes facons elle avait pas dwrgdle pouvait pas. Mais le
Prud’homme, enfin le juge, lui a bien dit que nauwsavait une protection en tant
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gu'apprentis, gu’ils avaient pas le droit». L'eioygur abandonne donc la
procédure.

Depuis qu’Ophélie a refusé de signer, donc biemtaleur passage devant les
Prud’hommes, ses conditions de travail sont trégites, « parce qu’elle a pas aimé
que je signe pas ». Les brimades succedent ausigmes elle est mise a I'écart, n’a
plus le droit de répondre au téléphone, de padercientes. Elle ne fait plus que du
ménage. Sa patronne lui change ses horaires dgl tdaywn jour a l'autre, la menace
de fourriere si elle se gare sur le parking résemwésalon, prend des clientes a
témoin. Ophélie va tres mal : « parce qu’elle nmisai&plein de réflexions, apres ca
me faisait des crises de spasmophilie. Doet.puis la fois ou jen ai fait
une..pendant que j'étais en train deh. ben elle disaitt'as encore une raison
d’appeler les flics, tu vas dire que c’est du héeogent,parce que, pour elle, elle
voulait me pousser a bout...Et puis y'a une clientesten est mélée, alors jlai pas
tres bien pris, elle disait que c’était ma fautee q'assumais pas, j'ai pas trop
compris...Mais c'est pas a moi d'assumer, c'est pas 0ui ai ouvert le
salon ! Donc, y’'en a plein de trucs comme c¢a, dggsptrucs, mais bon, elle faisait
gu'ca...Ben apres moi je lui répondais méme plusegre...mais apres le médecin
quand il a vu comment j'étais, c’est pour ca il na@aétée et il m'a dit tu peux
pas...C’est quand ca se passe mal, apreOphélie passe quinze jours en arrét
maladie, juste avant d’aller devant les Prud’homrhessqu’elle revient, elle décide
de « prendre sur elle » : « je lui répondais ptumi...Quand j'y repense, j'sais pas
comment j'ai fait ». Elle trouve de la ressourceagl@on amour pour son méetier :
« en apprentissage, en BP, on a une téte malléatiteveux longs. Donc je faisais
des chignons, ce que jadore. J'faisais ¢a, maitetta journée. J'faisais soit ¢a, soit
le ménage ». C’est la mere de sa patronne quildioiterser sa paye, puis c’est le
liquidateur. Le salon fermera a peine un an apsasosiverture. Entretemps, Ophélie
a trouvé un autre employeur. Lorsqu’elle revient Bs circonstances de cette
rupture, elle analyse avec une clairvoyance efunidité remarquables les causes du
fiasco professionnel de son employeur, tout entajdu « pour moi, elle est pas

mature ».

Ophélie est tres contente de son nouvel employeiiai eu de la chance avec ce

salon...Ca se passe bien...On s’entend bien...Et puie sillapprend des
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choses...Elle prend le temps de m’expliquer...Y’a dulbp on n’'arréte pas ». Et
lorsqu’on lui demande ce qui, pour elle, fait quapprentissage se passe bien, elle
répond : « je pense que, déja, faut s’entendre Bgegens avec qui on travaille, et
puis, si 'employeur apprend bien, explique biereng son temps ¢a peut que se
passer bien.Si on arrive bien a parler... Faut pas qu’ce soitirm®pquoi...Faut
gu'il y ait un respect, I'un et l'autre, et c’esaptoujours le cas. Et puis, apres le BP,
jaimerais bien faire une Maitrise...La c’est encargre chose...Moi j'préfererais

plutbt étre...Apprendre aux autres ».

1.2 Analyse thématique

A la lueur de ces entretiens, en nous référant dans un premier temps a la seule
parole des jeunes qui ont accepté de nous raclmtehistoire, nous allons tenter
d’analyser ces phénomenes de ruptures. Bien quaiciies cas que nous venons de
voir soit particulier, le processus aboutissana aupture semble, pour chacun, se
construire sur un schéma a peu prés identique situagion-probléme se cristallisant
en situation de crise, puis une tentative de résoluui, dans le cadre de notre

étude, se matérialise sous la forme d’une rupture.

1.2.1 Les situations-probléemes: a la recherche des causes
récurrentes

1.2.1.1L'orientation

Le premier theme que ces entretiens font apparafitecelui de I'orientation :
comment les jeunes choisissent-ils le cursus psafesalisant qui va les amener en
entreprise ? La décision qui sous-tend ce chobeléstde leur ressort, ou bien la
subissent-ils ? En bref, leur cursus de formatistrileun levier pour mener a terme
un projet professionnel préalablement construit ben est-il en lui-méme un

parcours d’orientation ?

bY

La problématique commune & tous ces jeunes estl@uehoix d'un cursus

professionnalisant est lié a une inadaptation atsususcolaire initial : manque
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d’intérét pour les cours, échec scolaire, besoimppfentissages concrets, envie
d’accéder au monde du travail plus rapidement etc.

Si cette inadaptation est un point de départ fédérapar contre, plusieurs cas de

figure régissent le choix d’orientation :

» L’orientation « par défaut »

C’est en fait I'orientation qui résulte d’'un noheix, souvent d’'une adaptation a des
impératifs extérieurs : la mobilité pour Baptisté babite a la campagne, se déplace
en mobylette et a donc choisi son secteur professio(I’agriculture), son CFA et
son employeur en fonction de ses possibilités ggadément ; le hasard des places
disponibles pour Michaél qui a atterri en Lycéetisote comme il aurait pu atterrir
ailleurs, et qui ne se souvient méme plus ou ibstylé : « j'sais plus, jI'ai échappé
belle »; une approche par la négative et quelques vagpésentations (la déco)
pour Charlene qui se positionne surtout en fonatierce gu’elle ne veut pas faire :
« j'aime pas, ¢a m'intéresse pas, ¢a me plait pas »

» L’orientation de type vocationnel

C’est le cas de David et de Ophélie qui ont cHheisi futur métier tous petits, et que
les difficultés de parcours ne font pas dévier.slsccrochent a leur réve et les
échecs, méme s'ils sont tres douloureux, renforaéet@rme leur détermination: ils
n’hésitent pas a se remettre en question, ils aet usion lucide et réaliste, une
analyse des faits sans complaisance (ni pour eumeas@i pour leurs employeurs),
et prennent leurs décisions (méme si le départalédpeut ressembler a un coup de
téte) en y ayant réfléchi et en restant dans uredadal :Ophélie prend un avocat, se
fait conseiller et ne part que lorsqu’elle a trouveautre employeur, quoiqu’il lui en
co(te ; David ne s’en va que lorsque son conttattesning, et, chez son deuxiéme
employeur, fait avancer la date de fin de cont@irppouvoir partir sans étre en
faute.

» L’orientation en fonction de goiits ou de centre d’intéréts
Oliver en propose un bel exemple. Il fait la difidce entrdes petits boulotsayant
une fonction purement alimentaire : « jai touit,fadu nettoyage, ramasser les
poubelles », et lenétierqu’il a envie de faire, et qui est quelque chos@ldis noble.

Chaque fois qu'il integre un véritable parcoursfdenation (un préapprentissage,
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deux tentatives d’apprentissage et un apprentiseageours), son choix est en
relation avec une des deux activités qui, dansdalwi procurent le plus de plaisir :
manger et faire de la mécanique. Un parcours gamsihe peut étre pour lui qu’en
lien direct avec des centres d’intérét forts : tlegessort de son engagement. C’est
aussi ce qui fait qu’il peut se désengager, saograétat d'ame, lorsqu’il trouve que
le plaisir éprouvé a exercer une activité dans agirec professionnel n’est pas a la
hauteur de celui qu’il éprouve en l'exercant deofa extra-professionnelle :
« maintenant, la cuisine, je la garde pour maiuhe releve du méme cas de figure :
elle était intéressée par la cuisine, elle a chlaigbatisserie suite a son stage en
entreprise de troisieme, et elle ne remet pas ox &n question malgré ses débuts

difficiles en entreprise.

Il semble donc que I'orientation par défaut soiilsnt un des facteurs de rupture, le
jeune n‘ayant pas vraiment d'attirance ou d’intgeéur ce qu’il va faire. Mais,

comme c’est le cas pour Baptiste, 'expériencead@alité du métier, si elle est sous-
tendue par une forte curiosité, par le désir epldsir de découvrir, peut aussi

susciter I'envie de continuer dans une voie chalsiéacon aléatoire.

1.2.1.21'43ge du jeune
Il semble que I'dge soit une problématique impdeadans les phénomeénes de

rupture.

» La transition école / entreprise

La transition entre l'univers scolaire et le mord I'entreprise est souvent trés
violente. Le jeune, la plupart du temps, n’y estahlbment pas préparé. Il évolue a
I'école dans un environnement dont il est le centtéme si le cadre posé et les
objectifs fixés par les adultes ne sont plus erspha un moment donné, avec la
guéte personnelle du jeune, méme s’il ne s’y sast lpen, s’il y rencontre des
difficultés et a envie d’en partir, il y est enelgue sorte protégé : il s’en est
approprié les codes (souvent pour mieux les trassgr) et son mode de
communication est celui qu’il partage avec sa elag®ge. Lorsqu’il arrive en

entreprise, il n'est absolument plus au centre idpaditif : il est propulsé dans un

univers d’adultes ou les impératifs économiques ident souvent largement les
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impératifs pédagogiques. Il n’en connait pas ledesp il n’en comprend pas les
urgences. S’il n’y est pas accuelilli, il va rapidarhse sentir en territoire hostile :
Julie I'exprime bien lorsqu’elle dit : « jétaisdn qu'au CFA, le CFA a c6té c'était

des vacances ».

» Le regard porté sur son expérience

Si I'on regarde tous les entretiens réalisés, @apescoit qu’il existe un décalage
important entre les trés jeunes (Baptiste, Juligriéne et Michaél) et les plus vieux
(David, Oliver et Ophélie). Lorsqu’ils relatentuteexpérience de rupture, les plus
vieux ont pris de la distance par rapport aux faitgx gens, aux émotions et
sentiments, et a eux-mémes. lls ont acquis la m@tguffisante pour pouvoir
analyser ce qui s’est passé et en dégager de larenpositive pour la suite de leur
parcours. lls ont intégré la dimension formatrieel@ur expérience. Les plus jeunes
n'ont pas encore cette capacité. lls relatent &és tels qu’ils les ont vécus, avec
toute leur charge émotionnelle, et ne peuvent enammme lecon a tirer de cette
expérience, que chercher a en désigner les redgessaoit I'employeur, comme
c’est le cas pour Julie qui a mis au point un systade défense qu’elle pense
infaillible mais qui I'empéche de se remettre ensea« maintenant j'écoute plus
personne, je réponds ,je m’en fous, on me fera falue n'importe quoi » soit le
jeune lui-méme, comme c’est le cas pour Michaélrgpete un « mea culpa » peu

convaincant : « j'ai fait le con, j'ai rien foutu »

Certains employeurs, nous y reviendrons plus tamdt bien compris cette
problématique puisqu’ils ne prennent des jeunes deur entreprise qu’a partir du
Bac Pro ou méme du BTS.

» Le mousse du bateau
Le jeune est souvent le seul de son age dansdfmige ou il travaille, et la
différence avec les autres est la plupart du tesigpsficative. Ceux que nous avons
interrogés ressentent comme une injustice et urgueade respect le fait que, sous
prétexte de leur age, n’importe qui dans I'entsprsoit en droit de leur faire
accomplir des taches ingrates qui n’ont souvemt aie/oir avec leur apprentissage.
Etre jeune en entreprise peut parfois signifiee &talement assujetti aux plus agés.

L’exemple de Julie illustre bien le genre de désigrie peut entrainer cet état de
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fait : lorsqu’elle se retrouve seule jeune (et krs geule fille) dans son entreprise, ce
ne sont pas les plus agés des salariés qui I'emnunais les intermédiaires, ceux qui
étaient apprentis dans l'entreprise dans un passézaproche et qui en sont
maintenant salariés. Elle est par son age la derdi@ns la hiérarchie, et chacun se
sent en droit de lui donner des ordres, de luiefaiccomplir les taches les plus
ingrates, et I'on imagine sans peine que, I'effetgdoupe aidant, ce qui n’était sans
doute au début que de lourdes plaisanteries sesférame en brimades et en

humiliations : « ils se croient tout permis avecimgtre apprenti, c’est n'importe

quoi ». L'exemple de Michaél qui refuse de ranges Fésidus de féte de ses
collegues est encore plus révélateur : devant gtitude, le chef, se sentant

personnellement et hiérarchiguement remis en caimsite pas a avoir recours a
une brutalité physique et verbale qui renvoientea pratiques d’'un autre siecle. Le
rejet est immédiat et sans appel, et I'on peuteseathder quelles seront pour Michaél

les séquelles laissées par une expérience d’'urerielence.

1.2.1.3La place du jeune « apprenant » dans I’entreprise

Les constatations que nous venons de faire intsedtiiune problématique majeure

dans notre étude : celle de la place du jeune lGartseprise

» « Il me prenait pour un ouvrier alors que j’étais pas un ouvrier »

Un des problémes récurrents est que certains esypl®ylemandent aux jeunes des
performances de salarié. lls prennent des jeundsreration dans leur entreprise et
leur demandent d’étre opérationnels tout de sllfeont a leur égard les exigences
gu’ils pourraient avoir par rapport a un adulte velement embauché ou a un
intérimaire. lls n'admettent pas que le jeune rahegas« pour lui, un apprenti, ¢ca
devait faire le métier d’'un cuisinier, sans avgipas avant, faut pas profiter des
gens, c'est du profit ¢ca is semblent 'employer pour le bénéfice qu’il areéa
I'entreprise sous la forme d’'une main-d’ceuvre b@rahé, mais n'assument pas leur
part du contrat qui consiste a former le jeune.rléha en fait la remarque
lorsqu’elle parle du magasin X qui ne prend papprantis : « ils prennent que les

stagiaires parce gu’ils sont pas payées en fait...
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Dans les cas extrémes, comme pour Baptiste ou @phémployeur s’apercoit qu’il

a fait une erreur en embauchant le jeune et checing a provoquer son départ par
des attitudes que I'on pourrait assimiler a du él@roent : « elle voulait me pousser
a bout »... « Au lieu de me dir@n arréte il a préferé m’embéter pour que je m’en

aille avant ».

Dans d’autres cas, le tuteur ne reconnait pasunej& droit a I'erreur. Les fautes
sont donc assez violemment (du moins verbalemaeittges : « juste pour gueuler
aprés nous, allez! Plus vite ! Plus vite ! La ailité : si on prend des apprentis,
c’'est pas fait pour ca! «Il est a noter cependgun la brutalité verbale fait

culturellement partie des codes de communication ak¥tains secteurs

professionnels, mais les jeunes ont beaucoup deantalsupporter. Souvent, les
tuteurs ayant eux-mémes fait leur apprentissagk «lare » reproduisent ce systéme

avec les jeunes dont ils ont la charge.

» Laisser du temps pour s’adapter et pour apprendre

Lorsque le jeune arrive en entreprise, il sort gsiesne scolaire. L'entreprise est
pour lui un univers totalement étranger dont il devoir apprendre les codes.
L’apprentissage va donc couvrir un champ éducatifucoup plus vaste que la seule
capacité a assimiler et reproduire des gestesitpgd® Le jeune doit s’adapter a un
nouveau rythme beaucoup plus fatiguant (horaireeigalifficiles, plus de vacances
scolaires). Il doit s’adapter a un nouveau modeatamunication : il avait jusqu’'a
présent a faire a des professeurs, des éducatedi@uges éleves, il va maintenant
devoir faire avec un patron, des collegues et marfies clients, ce qui revient
pratiguement a apprendre une nouvelle langue. énfim devoir apprendre les gestes
propres au métier qui va étre le sien, et parimiglheureusement, s’apercevoir en
travaillant que ce métier ne lui convient pas dut.tbes jeunes qui sont passes par
un préapprentissage ou des cursus incluant dgesstn entreprise avant 16 ans
semblent moins ressentir la brutalité de la tréorsitces périodes leur ayant permis
de s'immerger dans le monde professionnel et denwmer a comprendre les
exigences de I'entreprise. Mais, dans tous lesleggune a besoin de temps pour
pouvoir s'approprier cette somme de nouveaux savpilil découvre et expérimente

« en situation ».
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» Les attentes du jeune et le réle du tuteur
Ce temps qu’on lui accorde se doit d’étre un teogsstruit, riche en échanges tant
relationnels que pratiques : un temps pédagogiGaei nous permet de jeter un
premier regard sur la problématique du tutoratblématique sur laquelle nous
reviendrons ultérieurement en analysant le pointvde des employeurs et des

accompagnants.

Un des problemes du tutorat est que, dans certaimesprises, il existe un tuteur
officiel mais pas de tuteur réel, ce qui peutdalériver la situation du jeune vers un
état de « mousse du bateau » tel que nous l'aveogué précédemment. Parfois
aussi, le tuteur « de fait » n’a jamais choisi @eaiper d’'un jeune : I'entreprise le
lui a impose, et il n'a ni 'envie ni le temps @i fibre pédagogique nécessaires pour
accomplir cette mission. Le jeune va alors so# &tité comme une charge, soit étre
laissé seul et livré a lui-méme. Les deux cas vgéhérer des difficultés
relationnelles et une forte frustration chez leng qui souffre de ce vide dans lequel

on le laisse

Car la constante de tous nos entretiens est qeddsyeunes ont envie d’apprendre,
de découvrir. lls sont la pour ¢a, ils sont fortatndemandeurs, méme s’ils ne savent
pas forcément I'exprimer ou le montrer, et de d¢eddendent énormément de leur
tuteur. lls sont encore, vu leur age, trés dépasdafectivement des adultes et ont
une forte demande d’attention et de reconnaissamcplupart d’entre eux sort d’'un
cursus scolaire difficile et compte sur I'entreprmour faire ses preuves et rompre la
spirale de I'échec. Comme nous le dit Oliver : irefaonfiance a un apprenti, c’est
guelque chose... » S'ils arrivent donc dans une pnse ou I'on ne leur porte pas
attention (« il me laissait toujours tout seul...lemontrait rien...Il m’apprenait
rien »), ou on les rabroue (« ¢a n'allait jamaisitice que je faisais ¢a n’allait pas »),
ou ils peuvent méme subir des traitements prockek dnaltraitance, ou donc la
possibilité d’établir un lien affectif leur est e, leur réaction va souvent étre a la

hauteur de leur frustration.




1.2.1.4L’environnement familial
Evoquer le besoin de lien affectif nous renvoiesM@mportance qu’a pour le jeune

son environnement familial.

» La déficience du cadre familial
La déficience du cadre familial semble étre uneseamnajeure dans la difficulté
gu’éprouvent les jeunes a s'insérer dans le mondéesgsionnel. Oliver nous en
donne un exemple : face a une absence totale ckdee familial, il doit prendre seul
les mesures du cadre social. Totalement livré-ankmne, il teste des limites souvent
extrémes, se met en danger. Il erre entre familke, centre de formation, entreprise,
prison. Lorsqu’il se pose enfin, c’est parce ga’ipu trouver un équilibre en étant
accepté et reconnu dans une famille, celle de wané Il a su transformer son
errance en un véritable parcours de constructioil gnalyse avec une rare
intelligence. Le cas d’Oliver est exemplaire pagjoe, contre toute attente, il semble
bien se terminer : il a eu la chance de resteriertvil en prend toute la mesure. |

est d'ailleurs le seul de ces jeunes a se progstEez loin pour penser a sa retraite !

Michaél ne parle pas du tout de sa famille. Cdteace nous interroge : comment
a-t-il pu rester déscolarisé chez lui pendantstmmiois en troisieme ? A quelle
souffrance renvoie son rejet épidermique de l'dlGo®ourquoi accumule-t-il des
expériences qui se soldent toutes par une exclusiencadre familial, 1a aussi,
semble déficitaire. La aussi, cela se traduit pae errance, différente de celle
d’'Oliver puisque Ilui ne part pas: il est systéopadiment rejeté, «viré ».

Contrairement a Oliver qui agit, il se met en dituade subir.

» La famille trop présente

Il peut sembler déplacé de parler de famille fpogsente apres avoir observé les
ravages que peut en causer l'absence. Cependardslale Charléne est assez
explicite a cet égard. Charléne est la seule de lesijeunes que nous avons vus qui
ne sache absolument pas ce qu’elle va faire antaéee L'angoisse que génére chez
elle cette situation est palpable, mais il sembile lg facteur principal de son anxiété

réside dans linquiétude qu'elle cause a ses paremaucoup plus que dans une
inquiétude qui lui serait propre : elle fait lesosbs pour faire plaisir a ses parents, a

peur de les décevoir, et n'arrive pas a s'orieptece gu’elle n'a pas encore assez
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d’autonomie pour le faiteBien qu’elle n’ait plus du tout envie d’aller eauss, elle
n'est pas préte non plus a en emprunter la voareltive, celle qui la confronte a la
réalité de la vie sociale. Elle n’est bien que daoms cocon familial, a peur de
I'extérieur, peur des autres et toute expérienoéepsionnelle la panique puisqu’elle
y est seule. La seule entreprise dans laquelleepilesage de pouvoir travailler est le
magasin ou sa « maman » est employée. Charlénserdti sortir de I'enfance : le
souhait qu’elle exprime tout a fait en fin d’enieet: « en fait, je voudrais travailler
avec les animaux e fait qu’elle ne comprenne pas pourquoi elle eatppas
retourner en classe de troisieme alors gu'elle @ &&n Brevet en sont des
révélateurs. Dans ce cas précis, il semble qu«iésin des parents, leur angoisse

quant-au devenir professionnel de leur fille, poitir elle un facteur paralysant.

Le second cas ou la famille, bien que présentpewd-étre eu un effet contre-
productif est celui de Julie, lorsque son perediti: «la prochaine fois qu'il

t'engueule, tu pars directement ». Son pére, told soutenant, lui donne un conseil
qui n'est pas trés judicieux, dans la mesure gudhe la fuite et non la concertation.
Le risque que prend Julie en suivant ce conseijrestd puisque, en s’en allant, elle
rompt son contrat et s’expose ainsi a ne pas powenitinuer son apprentissage Si
elle ne retrouve pas d’employeur. S’adresser au @bFait sans doute permis
I'intervention de la médiation et une sensibilisatide I'employeur aux problémes

rencontrés par Julie dans son entreprise.

Lors des entretiens réalisés avec Charléne et, Julies avons été recus a leur
domicile. Les parents étaient dans une piece wisinsont venus nous saluer. Ce

sont les deux seuls entretiens ou cela s’est produi

1.2.2 Les situations de crise
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Aprés avoir tenté de cerner les causes des sithgapimblemes, nous allons nous
intéresser aux facteurs déterminants des ruptuses, évenements qui vont

déclencher I'état de crise et, de ce fait, impdsegence d’un changement.

Dans tous les cas, il semble qu’il n’y ait jamang waison unique a une rupture : les
causes sont multiples, constituées d’éléments @umoins graves, plus ou moins

mal vécus qui s'additionnent, s'imbriquent et alissént a la décision de rupture.

1.2.2.1Le manque de reconnaissance

Ce dont souffrent les jeunes, c’est tout d’aboktrd, dans I'entreprise, non pas une
personne, mais un statut. C’est souvent leur fonctelle d’apprenti ou de stagiaire,
qui leur confere une identité professionnelle g eémplace parfois leur identité
réelle (leur nom ou leur prénom) puisqu’on les #ppkapprenti ou le stagiaire
quand on leur parle ou quand on parle d’eux. Il @ors l'impression d'étre
interchangeables, de n’avoir aucune spécificitétrd’ objets au lieu d'étre sujets.
Michaél I'exprime bien lorsqu’il dit : « en tant ‘gpprenti, t'as qu'a fermer ta gueule
sinon t'es viré ». Julie aussi lorsqu’elle dit er tant qu’apprenti, c’est n’importe
quoi...lls se croyaient tout permis, je sais queujs spprentie mais quand-méme ».

Le simple nom du statut porte en soi le germe diojusstice.

Reconnaitre un jeune en entreprise, c’est égalefemorter attention : d’abord
I'accueillir, puis tenter de l'intégrer a I'équipdui donner une vraie place au sein
d’'une structure qui sera pour lui un lieu de relatiLorsque Baptiste reste seul a
travailler pendant que I'employeur offre un café autres, on le prive de toute
possibilité de communication, et par la d’appaneeaau groupe. Il en est de méme
pour Ophélie qui est mise en isolement, sous I abune interdiction d’établir le

moindre contact.

C’est également étre capable de voir les effortgedne, de I'encourager. Méme s'il
ne sait pas bien faire, il essaye souvent de fairmieux qu’il peut. Ophélie dit que
sa patronne n’est jamais contente d'elle : « cdlaitgamais ce que je faisais »,
Oliver dit que son employeur « n'est la que pourguweuler dessus Julie se fait
traiter de « bonne a rienet de « bras cassé », on lui dit qu’elle « méris gifles ».

Et dans leur cas, les remarques négatives ne senpiale avoir de pendant positif. |l
semble qu'il y ait plus de facilité chez leurs eaydlurs a faire des reproches qu’'a
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remarquer ce qui va bien, ce qui finit par avoiraffet totalement négatif : le jeune
perd tout désir et tout plaisir. N'étant jamais @nmagé, il se décourage ; n’étant pas

reconnu, il ne souhaite plus connaitre.

1.2.2.2l'injustice

On le voit ici, le manque de reconnaissance estpgreche de l'injustice. lls peuvent
méme parfois se confondre. Les jeunes sont en @gméts a accepter les remarques
si elles sont justifiées. Ce qui est plus dur apsuer, c’'est I'arbitraire (Oliver,
Baptiste), la malhonnéteté (Ophélie), I'impossibiliie pouvoir se justifier (Michaél,
Julie), le fait d’étre le bouc émissaire (Ophélielie), d'étre jugé sans proces
(Michaél), de subir des reproches et des accusation mérités (tous sauf Charlene
et David). Les jeunes vont également étre tresildlessa la fagon dont les choses
leur sont dites (tous), surtout dans des enviroemésnou la violence verbale est de
mise : la rudesse du ton, celle du vocabulaire sontent interprétées comme un

manque de respect. Tout cela participe a aliméatsentiment d’injustice.

Le sentiment d’injustice, comme le manque de reamsance, touche a l'identité de
la personne. Il met en cause son intégrité ; uiér injustice, c’est encore une fois
étre relégué a une dimension d'objet: on est aésigésigné, dépossédé de ses
actions, de ses intentions et de sa parole. Liig@senvoie a un sentiment de totale
impuissance. La blessure gu’elle provoque va Euaatant plus importante que les
jeunes qui arrivent en entreprise ont souvent mrage d’eux-mémes assez dégradéee

par les difficultés scolaires, familiales ou soesatju’ils ont déja subies.

1.2.2.3 Les mauvais traitements

Encore une fois, la frontiere est floue entre ma&ande reconnaissance, injustice et
mauvais traitement : les mauvais traitements seunt-tre I'application concréte, la
traduction en actes du manque de reconnaissamieel'atjustice. lls peuvent revétir
la forme de brimades, d’humiliations, de violengegbales ou physiques. En établir
une classification ou une graduation semble difficia résonnance qu’ils ont, le
degré de souffrance qu’ils occasionnent étant Bpaei a chaque individu :
directement en lien avec sa propre histoire. Ceegudonc important, c’est ce qu’en
exprime le jeune, ce qu'il en ressent et a quel erani va considérer que ce qu'il

vit en entreprise est de I'ordre du mauvais tragein
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» « Le sale boulot »
Il est apparemment assez fréquent que le jeunategpese ait la sensation qu’on lui
fait faire « le sale boulot », c’est-a-dire leshis les plus désagréables, les moins
valorisantes, celles, en bref, que personne n'aeede faire. Elles consistent
essentiellement a réaliser les travaux de nettogage rangement. Les jeunes dans
I'ensemble acceptent le fait d’avoir des tacheseteordre a accomplir. Par contre,
ilIs ont du mal a en accepter les abus. C’est ldaragu’ils ont le sentiment de ne
faire « que ca »: la patronne d’Ophélie I'a bieemeris quand, dans les armes
gu’elle utilise pour la « pousser a bout », elldlanéaisse plus exercer son métier et
ne l'autorise plus a faire que du ménage. Elle veart cela la dévaloriser et
I'humilier. Car le poids symbolique des taches ngémes est ancien et puissant,
I'imaginaire développé autour de personnages cor@oeette ou Cendrillon étant
encore trés vivant dans notre mythologie moderfexdcution des « corvées » doit
donc étre compensée par I'acces a des travawoquintéresser le jeune, lui donner
'impression qu’il apprend un métier. Si le jeunst esatisfait dans son désir
d’apprendre, le probleme des taches ingrates miéste pas évoqué, car il n'est pas

un probléme : il est une des composantes du métier.

C'est également le cas lorsque les taches « irgyratgue le jeune doit exécuter
dépassent le cadre de ses activités professioanetiesque Julie dit« je faisais pas
un CAP de femme de ménage, quand-méme », c’'est p@ie, non seulement, en
tant qu'apprentie fille elle fait systématiquemdas corvées (ce qui n’est pas
demandé a I'apprenti garcon et reléve ainsi d’uiagique discriminatoire), mais on
lui fait nettoyer la voiture du patron, I'escalide I'immeuble, des travaux qui
n'entrent pas dans le cadre de son apprentissagead est un peu similaire pour
Michaél qui refuse de ranger les résidus de féteil @estime que ce n’est pas a lui de

le faire, que cela ne fait pas partie de son travai

» Laviolence
Quels qu’en soit sa forme et son degré, la violesemble trés présente dans le
monde professionnel ; elle est une part constiutimportante des phénomeénes de
rupture. Tous les jeunes interrogés, a I'exceptierCharlene, ont été confrontés a
des phénomeénes de violence au sein de leur esefua violence est multiforme.

Elle peut étre verbale: tous se plaignent d’ « entades », certains d’insultes
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(Julie), ils sont souvent choqués par le ton syuééon leur parle, la fagon qu'on a
de s’adresser a eux. Elle peut étre psychologioque sont les brimades (Julie,
Baptiste), les humiliations (Julie, Ophélie, Bafgljs le harcélement (Ophélie,
Baptiste, Julie). Elle est parfois physique (Julighaél).

La violence est de l'ordre de la domination, et nmas de I'éducation ni de la
collaboration. Ses ressorts sont la peur, I'abusalevoir, le rapport de force. Elle est
un moyen de faire pression sur l'autre pour le [gaea : la violence fait taire, ou fait
partir, ce qui est une autre facon de se taire &te comme le dit Paul Riccelr,

destruction par quelqu'un d'autre de la capacitgit' d'un sujet.

1.2.2.4 Apprendre ou ne pas apprendre, that is the question...

Tous les jeunes que nous avons vus ont un pointneom ils sont en entreprise pour
apprendre. Dans la plupart des cas, lorsqu’ondearande ce qui n’allait pas dans
I'entreprise gu’ils ont quittée, ils répondent j'apprenais rien, ou j'apprenais

seul(e) ou japprenais mal ». Mais lorsque I'on $gg®iun peu le questionnement, on
s’apercoit que, pour eux, le fait de « bien apprendest totalement corrélé, voire
subordonné au fait de « bien s’entendre ». C’esaieita qualité de la relation établie

avec le tuteur qui va conditionner la capacitéaling a s’investir dans ce qu'il fait.

L’espace pédagogique doit étre un espace collabdbgahélie I'exprime clairement
lorsqu’elle dit: «je pense que, déja, faut s’adte avec les gens avec qui on
travaille, et puis, si 'employeur apprend bienpleyue bien, prend son temps ca peut
que se passer bien...Si on arrive bien a parler... ast qu'ce soit copine,

quoi...Faut qu’il y ait un respect, I'un et l'aute, c’est pas toujours le cas ».

Tout est dit de la relation pédagogique dans cedqgas phrases. Lorsque I'on
examine I'expression : bien s’entendre, on peuemque le mot entendre signifie
aussi comprendre : prendre (quelque chose) ensegmidlis aussi se prendre I'un
l'autre, se comprendre. L’expression bien s’entendous son apparente banalité,
porte en elle une énorme charge affective puisigu’envoie a la relation de
réciprocité faite d’acceptation mutuelle, de domletcontre-don ; c’est le tuteur seul
qui peut induire cette relation, en instaurer laayique : « en donner le rythme »,
comme le dit si joliment Oliver. Il ne peut se cemter d’attendre, d’exiger : il doit

donner pour recevoir.
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Ophélie nous explique en quoi consiste ce donrerdgre son temps, bien expliquer,
respecter »; Baptiste ajoutera « montrer » etexggntil », David « former », Oliver
« faire confiance ». Tous ces mots ne parlent @nqgi@e d’attention portée, de
reconnaissance, d’accompagnement. Et lorsque id#ton est établie, « ¢ca peut
gue se passer bien », le jeune est en mesure d&vawnec I'employeur; méme s'il

semble s’en éloigner (comme David), ce n’est quétour: I'essentiel est acquis.

Mais la réciprocité n’est pas la parité : « faus jg@’'ce soit copine, faut qu'y ait un
respect, I'un et l'autre ». Le jeune, en générateptea priori I'existence d'une
distance entre le tuteur et lui : il le reconnans son role, dans son autorité, ne le
conteste pas comme il peut le faire pour les enseig de college, car le tuteur est la
pour transmettre des savoir-faire concrets, etplogs des savoirs qui sont de I'ordre
de l'abstraction, qui souvent ne font pas sens peyeune et le renvoient a sa
difficulté scolaire. Son savoir est tangible, danitplus s’il exerce dans un domaine
qui intéresse le jeune. Les attentes du jeune gggvort au tuteur sont donc tres
fortes. Si celui-ci n'y répond pas, s'il ne jougspcorrectement son réle, le jeune est
alors tres critique : « il est pas sérieux, je pais s'il est vraiment chef, il m’a jamais
formé », « il apprend mal », «il montre rien ») & pas le temps », « elle est pas
mature », « c’est nul, c’est n’importe quoi ». lanstat de l'incompétence du tuteur,
gu’elle soit d'ordre relationnel, pédagogique ou nmé professionnel leur est

insupportable.

Le dernier théme introduit par Ophélie est celui ldecommunication. Le fait
gu’ « on (n’) arrive (pas) a bien parler » est tiraportant dans les phénomenes de
rupture. Il est dailleurs intéressant de constatgre les deux employeurs
harceleurs(celui de Baptiste et celle de Ophélie) lI'ont instivement compris
puisque, dans les armes qu'ils utilisent pour lpsusser a bout », ils les privent tous
deux de toute possibilité de communiquer. Par eohliémployeurcompréhensif
(celui de David), lui donne la parole, le questieret c’est David qui refuse de
parler. La difficulté ou le refus de communiquenpent donc venir des deux cotés.
Le jeune, en général, a du mal a dire : il n'osg paumine, il accumule, et lorsqu’il
dit, c’est en général sous la forme d’'une explosiartale qui vient signer la rupture.
Souvent I'employeur n’y comprend rien : il n’a pasvenir, mais était-il a 'écoute ?

Julie, avant de partir, essaye plusieurs fois daise entendre par son employeur qui
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reste sourd et la renvoie a sa solitude : « tlesags affaires toute seule ». |l refuse
totalement de lui venir en aide, d’assumer son d&@eaégulateur. De ce fait, Julie
perd totalement confiance dans les autres instadeeggulation (CFA, médiation) :
« j'ai lache I'affaire, si tout le monde dit queest a cause de moi », et par extension

dans les adultes : « j’m’en fous, maintenant jidelus personne ».

Le manque de communication vient également soudentl'employeur. Pour
Baptiste par exemple, le fait que I'employeur nealiresse pas la parole, ne réponde
pas a son bonjour, est une souffrance bien supéréegelle d’accomplir des taches
répétitives. Le manque de communication ne passejpa par I'absence de parole :
il réside aussi dans I'absence de regard, d’écalaétention, de temps, qui sont en
fait les marques de I'absence de considérationeetredonnaissance dont nous

parlions précédemment.

1.2.2.5La crise personnelle
Le dernier aspect de ces états de crise qui amenlantupture, réside dans la crise
personnelle que traversent certains jeunes au ntopaeils commencent a travailler

en entreprise.

Cette crise peut étre liée a des difficultés sesiaC’est le cas d'Oliver : il semble
presque impossible qu’il puisseenir en entreprise alors qu’il n'a aucun repére
stable a I'extérieur : famille, logement, argemyig tout son environnement social
est complétement déstructuré. Il semble méme étdrmail soit arrivé a faire une
année de préapprentissage et pratiguement deud @prentissage dans de telles

conditions.

Elle peut également étre liée a une crise plugendiglle. C’est le cas de David qui,
décu par son échec au CAP, traverse une périodeude durant laquelle il a envie
parfois de tout arréter, parfois de « voir autreseh», et fait feu du premier bois pour
échapper a ce qui 'emprisonne, tout en sachant lggeraisons qu’il invoque pour

justifier son départ ne sont que de mauvais présext

Elle peut enfin étre liée a une crise identitamedrente a la profonde période de
mutations que traverse l'adolescent: il va alossetedes limites dans sa facon de se
comporter avec les adultes (Michaél), refuser diaea vers I'age adulte (Charlene),
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affirmer son indépendance (David), s’identifierrapersonnage romanesque (Julie),
ou encore exprimer sa souffrance a travers desfeséations somatiques (Ophélie).

1.2.3 Larupture comme résolution de la crise

Nous avons choisi d’interroger ces jeunes parceleuwepassage en entreprise s’est
soldé par une rupture. Dans six cas sur les saftést c’est le jeune qui est parti.
Sur les sept contrats, cing ont été rompus bt a la suite d’une dispute avec
'employeur ; deux ont été rompus de facon réfléc{iCharléne et Ophélie), la
rupture dans un de ces deux cas ayant méme étépaatila jeune ayant trouvé un

nouvel employeur avant de partir.

1.2.3.1Le « coup de gueule et le coup de téte »

Dans le cas de Baptiste, David, Oliver et Julie,rdpture est la conséquence
immédiate d’'une dispute. Le scénario semble comséu’identique : le patron
pousse « un coup de gueule », le jeune lui répa@mndup départ « coup de téte ».
Comme nous l'avons vu, les difficultés que le jewmercontre dans son entreprise
et/ou dans sa vie personnelle générent un étatiske €’est une période de tension
durant laquelle s’installe une urgence : celle d@'wécision, d’'une résolution. Dans
les cas que nous évoquons la, le « coup de guerdeen étre le déclencheur parce
gu'’il est un acte de violence qui va venir exacetbs tensions déja existantes. Les
circonstances de la rupture ne relevent pas laeddécision préméditée ; partir
marque le moment exact ou le jeune ne peut plus face : Julie ne peut plus
affronter la peur, Baptiste I'injustice, Oliver ftladtraire, David son mal-étre.
Souvent, leur départ prend la forme d'une fuités: g'en vont sans prévenir et
refusent ensuite totalement le face a face ousleudsion. Dans un cas comme celui
de Julie, le poids émotionnel de ce qu’elle a vésusi important qu’elle ne veut
méme plus passer dans la rue ou elle travaillaitpear d’y croiser son ancien

employeur.

1.2.3.2La rupture programmeée
Le cas d’Ophélie est un bel exemple de rupture rarogée, assumée. Elle est le
contraire du « coup de téte » dont nous venonsaderp Ophélie gére sa rupture,

-




I'anticipe, la calcule. Elle est la seule qui fasppel aux ressources extérieures dont
elle peut disposer. médiateur, avocat, parents, €Hppuie sur tous les acteurs
gu’elle peut mobiliser. De la méme facon qu’ellesrest pas laissé détourner de son
métier, elle ne se laisse pas entrainer dans ledgesa patronne pour la faire
démissionner. C’est une véritable résistante : mdkgdifficulté de sa situation, elle
tient jusqu'a ce qu'elle ait trouvé un autre emplay et ne s’en va donc que
lorsqu’elle a assuré la suite de son parcours.

Charlene ne s’en va pas non plus de fagcon impmul&ile n'aime pas ce qu’elle fait,
elle va travailler « & contre cceur », surtout daue plaisir a ses parents. Par contre,
son intégration dans I'entreprise est bonne, @leet respectée. Sa seule difficulté
réside donc dans son manque d’intérét pour soaitr&@ela lui permet de partir sans
drame. Il est cependant a noter que, la aussieitdon a son égard a di manquer
puisque l'annonce de son départ semble étre unéahlé surprise pour son
employeur : « mon patron, il a pas compris ». Gorégment a Ophélie, elle arréte

sans avoir aucun autre projet.

1.2.3.3 Maintenir le cap ou tout jeter par-dessus bord : La capacité a se projeter

Parmi les jeunes que nous avons rencontrés certpnss la rupture, ont continué
dans la méme voie en changeant d’employeur, d'swdrdé changé d’orientation.
Baptiste, David, Julie et Ophélie ont poursuivirl@pprentissage dans le méme
secteur.

Charléne et Michaél n’ont pas continué.

Oliver s’est engagé dans un autre apprentissagiecquipte mener a terme

On peut constater que la rupture ne génére pasnfimmt un changement
d’orientation. Les jeunes qui ont continué dansmi@me voie semblent faire la
différence entre I'entreprise et le métier : ilssamt séparés d’'un employeur pour
des raisons d’ordre relationnel mais ne remetteag @n question, malgré des
périodes de doute, leur choix professionnel. Pqirée et David, nous I'avons vu,
ce choix était d’ordre vocationnel et ils s’y stenus. Pour Julie et Baptiste, ils ont
découvert en entreprise que le métier leur plaigxds qu’ils ont pu changer de
cadre et étre accompagnés dans une relation dattsreine et constructive, ils se
sont investis totalement dans leur travail. C'egalément le cas d’'Oliver qui a

changé de voie mais semble avoir trouvé ce quidavient. Leur point commun a
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tous les cing, c’est également leur capacité arsgtpr. Tous parlent d’avenir :
certains ont planifié leur cursus d'études, lesemuimaginent comment ils vont
exercer leur métier: salarié, associé, patron,ignaete (Oliver pense méme a sa
retraite !) ils ouvrent des possibles auxquelsitgent. Et il semble que ce soit cela
qui les fasse tenir : cette capacité a se projatgrasser du stade d'acteur au stade
d’auteur; comme le dit jean Pierre Boutinele projet, c’est ce qui permet de redonner

espoir contre tout espoir en proposant un nouvémeau de significations.




2 Ce qu’en disent les employeurs.

La deuxieme étape de notre étude a été de rencaleiseemployeurs. Nous avons
réalisé six entretiens, correspondant chacun aesnpdncipaux secteurs d’activité
professionnelle : le batiment, la vente, les sesjicl'industrie, le transport-
logistique et I'hotellerie-restauration. Les emmays qui ont accepté de nous
consacrer du temps sont tous des personnes fortesmwcernées par les
problématiques de la formation et de 'insertios fines. Tuteurs dans leur propre
entreprise (ou dans celle ou ils travaillent), nesid’apprentissage, ils s’investissent
enormément aupres de ceux qu’ils accueillent aoestd’entre eux participent a des
actions de parrainage en partenariat avec les dfisdiocales. Nous sommes donc
avec eux bien loin des pratiques indélicates aulepi®nt pu étre confrontés
certains des jeunes que nous avons rencontrésisteuds, de ce fait, s’en trouve
enrichi car, loin de se limiter aux attendus : 4elene ne faisait rien, il n’était pas
motivé, il n’était jamais a I’heure », les entrageouvrent des pistes de réflexion en
dessinant les grands traits de ce que pourraieat«@fes bonnes pratiques » en

entreprise.

2.1 Les situations-problemes: a la recherche des causes
récurrentes

2.1.1 Le jeune en entreprise : une situation-probleme en soi
Prendre un jeune en formation en entreprise nevagi@mais d’'un acte anodin :

idéalement, c’est faire le pari de la réussitentreprise s’engage a accompagner ce
jeune dans un parcours qui dépasse largement lplesitransmission de savoirs
pratiques et I'obtention d’'un dipléme : elle 'acepagne dans un parcours éducatif.
C’est du moins ainsi que les employeurs que noesiavencontrés appréhendent
leur mission: « si on le fait, il faut le faire anfd, ou bien on le fait pas. Y‘a pas
d’'intermédiaire possible. C’est la premiére foisoqudonne au jeune une vision
réelle de I'entreprise : c’est a notre charge, tctegre responsabilité de lui donner
une vision concrete », « c'est a nous de les acagmgr, de faire en sorte gu'ils

réussissent, pas de les dégodter ».
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Le jeune arrivant en entreprise ne peut que pertucblle-ci. Les raisons en sont
multiples : il n’est pas formé, il ne connait paxere le monde du travail, il a choisi
d’apprendre un métier sans le connaitre vraiment,se fiant souvent a des
représentations ; parfois il est 1a, comme nousgha vu, suite & une orientation par
défaut ; il peut aussi sortir d’'un cursus scolaiteil a été en souffrance et il va lui
falloir du temps pour rompre avec des comportembigis ancrés mais totalement
inadaptés a I'entreprise ; il peut également ades problemes personnels, familiaux
ou sociaux ; il n'a pas forcément une forte envappgrendre, etc. C'est donc a ce
genre de problemes que I'employeur va devoir fiEoe : « vous avez toutes sortes
de jeunes, c'est rare de tomber sur la perle carsait trés bien qu’on va se heurter a
des problemes, on le sait tres bien ».

D’'un point de vue purement financier, I'entreprigst «toujours gagnante »
lorsqu’elle fait travailler un jeune stagiaire gopeenti, c’est ce que nous ont dit de
facon unanime tous les employeurs lors des ente{i€est aussi ce qui explique
certaines dérives qui consistent a utiliser lesgsucomme de la main d’ceuvre bon
marché sans se soucier de leur formation). Cepéndsn contrepartie de cet
avantage financier, 'employeur doit investir dmfes et de I'énergie pour mener a
bien sa mission de formation. C’est pourquoi beapatientreprises, essentiellement
les petites entreprises artisanales, ne forment@asunes : ils estiment que la prise
de risque est trop importante (ils ont parfoisd#éus par une expérience négative),
les soucis occasionnés en cas de problemes n'ptantgux, pas compensés par les
avantages financiers : « y'a du manque, mais y'a hésitation de l'artisan, de
I'artisan qui travaille a trois, quatre ou cing oevs. Moi, j'ai rencontré beaucoup de
personnes qui m'ont ditun apprenti, on a peur des problemeésors ils sont

réticents a prendre un apprenti ».

2.1.2 Jeune stagiaire/jeune apprenti: a cursus de formation
différents, problématiques différentes

Les employeurs n'appréhendent pas du tout de laarf@gon un jeune stagiaire et
un jeune apprenti, car les différences entre lex a@eirsus de professionnalisation

génerent des problématiques en entreprise totatahf@rentes.
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2.1.2.1Le statut
La premiére différence réside dans le statut dagell’apprenti est un salarié de

I'entreprise : il a signé un contrat de travail dmifait dépendre juridiquement du
code du travail, et il est sous la tutelle de smpleyeur qui est aussi I'interlocuteur
du CFA dans lequel il est en formation.

Le jeune stagiaire, lui, a encore un statut saeldirentreprise dans laquelle il
effectue son stage n’est pas son employeur, maiesti un lieu qui va accueillir le
volet concret de sa formation professionnelle. elation entre I'entreprise et le
jeune ne peut donc pas étre la méme : dans ur ¢gasrie fait partie de I'entreprise,

dans l'autre il ne fait qu’y passer.

2.1.2.2Le temps passé en entreprise

La seconde différence, et elle semble primordiakd, le temps passé en milieu
professionnel : dans le cadre de I'apprentissaggune est en alternance. Il passe
donc la majeure partie de son temps en entrefEkbe.est pour lui un lieu de
formation aussi important que le CFA. Les deux citmes travaillent en
complémentarité et I'apprenti va développer etregmise, par immersion, des
savoirs «d’action » que le CFA viendra étayer empgléter par des savoirs
théoriques.

Le jeune stagiaire passe, a dipldme égal, trésdeetemps en entreprise (3 a 18
semaines selon les diplomes préparés). L'essaidish formation s’effectue donc
en établissement scolaire, les quelques semaingggsse en entreprise relevant
d’avantage de l'observation et de I'application qlee la véritable acquisition de
compétences. Ceci explique que la majorité des @rapts privilégient de plus en
plus la voie de I'alternance, car ils estiment iguint avec I'apprentissage le temps

de vraiment former le jeune, ce qui n’est pas &eagec de jeunes stagiaires.

2.1.2.3L’engagement mutuel

D’aprés les employeurs, trés peu de stages sensqide une rupture, contrairement
aux contrats d’apprentissage. Dans la quasi-tétalitks cas, les jeunes et les
entreprises vont jusqu’au bout de la période dgespamur la simple raison qu’elle est
de courte durée (du moins pour les publics que mbudions) : «il n'y a pas de

lassitude, ils passent d’un poste a l'autre, ottera pas de retour d’eux : on donne,
ils consomment si je peux dire. Certains s’intéeasplus que d’autres, posent plus
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de questions, mais ils sont plutét Ia en consomungtelonc ¢a va tres bien ». La
sanction de l'entreprise, en cas de non satisfacse limitera au fait de ne pas
reprendre le jeune pour un autre stage. Ainsi queés e dit un employeur de
I'industrie : « au niveau stagiaires, on n'estdige par un stage de quatre semaines.
On peut essayer : si ¢ca marche, tant mieux, si g&ha pas, au bout des quatre
semaines on leur diten c’est fini, on vous reprend pas pour le daugisstageCa
c’est 'avantage par rapport a I'apprentissage.. .nfokapprentissage], y'a la notion

d’engagement parce que, méme si ¢a ne va pasgde@stans ».

2.1.2.4La rémunération

Cette notion d’engagement est largement liee a awoge notion: celle de

rémunération. L'entreprise va sélectionner beaugoug précautionneusement un
jeune qui fait une demande d’'apprentissage qu’'umgequi veut faire un

stage : « c’est un peu dommage de parler commmagis, on peut se mouiller avec
des stagiaires parce qu’il y a pas la rémunératemiére. Ca c’est I'avantage par
rapport a l'apprentissage : méme si quand-mémedréprise s’y retrouve, parce
gu’elle s’y retrouve forcément, tous les mois yaagd-méme un salaire, y'a la
notion d’engagement, parce que méme si ¢a ne vaigas deux ans. Donc, hormis
la démission, apres, c’est un licenciement, au mi@ineeque n’importe quel salarié.

C’est compliqué ».

2.1.2.5Le rythme
La derniére différence est le rythme de travadpprenti passe du statut scolaire au

statut de salarié. Il va donc brutalement devoopaer un rythme d’adulte : plus de
vacances scolaires, horaires parfois pénibles,etaghysiques parfois difficiles.
Cette problématique est tres présente dans lesullifis qu'a le jeune apprenti a
s’adapter au monde du travail. Le stagiaire, l@r pontre, conserve un rythme

scolaire.

2.1.3 Les problémes de comportement
Si, comme nous venons de le voir, la voie de I'apfissage génére plus de ruptures
en entreprise que la formation initiale, les dewuxsus se rejoignent en ce qui

concerne les autres problématiques récurrentesi,Alaur les employeurs que nous
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avons rencontrés, les ruptures sont souvent duespmablémes de comportement

que peuvent avoir les jeunes en entreprise.

2.1.3.1L’3ge du jeune et le respect du cadre

L'une des plus grosses difficultés du jeune artivdans l'univers professionnel
semble étre le respect du cadre de travail fixd'atreprise. Les problemes les plus
souvent cités sont : le manque de ponctualitéabsences injustifiées (ou avec de
mauvaises excuses), les abus (pauses « a rallohgesmanque de souplesse par
rapport aux contraintes de certains métiers (hesairéguliers, nécessité d’accepter
la polyvalence), le refus de respecter les consigie sécurité (port du casque,
chaussures de sécurité) etc.

Pour I'ensemble des employeurs que nous avons m#@so ces problémes sont
souvent en relation directe avec I'adge du jeunat@oement aux idées recues, ce ne
sont pas les tres jeunes qui causent le plus dessauais ceux appartenant a la
tranche d’age des 17-18 ans : « c’est la tranchgedla plus difficile, celle ou les
jeunes s'affirment et commencent a comprendrelgsant et ce qu’ils ont envie de
faire. Avant, c’est les parents qui décident, aptést eux, et nous, on est juste entre
les deux!»; «en alternance, on a souvent desopees qui sont issues de
troisieme. lls ont quinze ans, ils ont été soumdes regles, donc c’est malléable a
cet age la, c’est facile de leur inculquer un sqwati surtout des regles et de les leur
faire respecter. Méme si c'est des fortes tétaspoilt été fortes tétes dans leur
college, et la tout d’un coup ils se retrouventdan CFA. C’est quand-méme pas la
méme chose... (Avec eux) on y arrive pratiquemend@A... Si ca leur plait pas
généralement ils s’arrétent... Les personnes queatichez nous a 17,18 ans, c’est
plus difficile...lls ont déja eu un parcours en Lycée Professiolisede sentent déja
forts...On a du mal a les raisonner » ; « les garigaatorze ans, ils sont beaucoup
plus malléables qu’a 16 ou 17, ils s’adaptent @usouve. A 16,17, ils commencent
a avoir un petit peu leur autonomie, leur indépecdails s’affirment plus ».

Cette difficulté a respecter le cadre est une caimsportante de rupture
d’apprentissage ou de stage. En général, I'enseme sépare assez rapidement des
jeunes recalcitrants. Il semble cependant que getitblématique pourrait, dans la
majeure partie des cas, se solutionner avec undeetemps, de patience, de

pédagogie et une bonne communication ; car touspo#semes ne viennent en
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somme, que d'une méme difficulté, plus ou moinsdrtgnte selon les jeunes : la
capacité a s'adapter. Certains employeurs 'omipn@s et travaillent avec le jeune
dans cette dynamique positive : « par moments, pétez un peu les plombs, vous
en avez ras le bol...Ca vous fout un petit peu e@reahais bon, c’est un apprenti, il
a 17 ans, mais c’est un bon gamin, et bon voila,gas trop compris le respect, il a
pas trop compris, mais ¢a va venir...Se séparer géumin comme ¢a, ce serait pour
MOi une grave erreur, parce que je pense qué aamprendrait pas, ¢a le frustrerait,
parce que quand il donne, il donne, il donne a 1dB8&ce que nous on est toujours
a 100% ? Donc il a un petit peu droit & I'erreussaipun petit peu mais pas trop ! ».
C'est justement cette notion deas trop qui va faire la différence entre les
employeurs : selon les entreprises, le seuil dérdnote n'est pas le méme. La
personnalité du tuteur, ses exigences, la considérgu’il porte au jeune (est-il de
la main d’ceuvre bon-marché ou un professionnelesenir, un apprenant a qui I'on
doit « laisser le temps de grandir »), sa postut@dle (se positionne-t-il comme un
employeur recherchant de la rentabilité ou estrifarmateur), tous ces facteurs vont
influer sur les conditions de la rupture en la cétisant, en la difféerant ou en

I'évitant.

2.1.3.2Le respect des regles sociales

La difficulté a respecter le cadre fixé par I'ephise n'est qu'un aspect d'une
problématique beaucoup plus large qui concernepgart des jeunes au Social :
rapport & la Loi, aux usages sociaux, aux réglebate duvivre ensemblelLa
transgression de ce cadre social, qui en marqueesbplutdt une méconnaissance,
un défaut d’appropriation, qu’un véritable refust également une cause importante
de rupture.

Commettre des actes délictueux tels que le vdhotolence en entreprise sont la
forme la plus grave de ces transgressions. Lesogeynls que nous avons rencontrés
ont parfois été confrontés a ces problémes: «giam qui m’a volé, il était en stage,
jen ai jamais parlé a I'école parce que je luib&n expligué que je voulais pas
ruiner sa vie ; aujourd’hui il est en prison a Bardur trafic de drogue », « il a fouillé
le sac de ma fille et il a volé son IPod et sonaagib photo numérique. En plus, en
cuisine, il était arrogant, il était violent, doga s’est mal fini avec le chef, ca s’est

fini en bataille : 15 jours avant son CAP il a dggaMais par contre je lui ai pas fait
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de rupture de contrat : je l'ai laissé passer sé @t je lui ai fait sa rupture de
contrat que le jour ou il passait son examen, qu'du » ;« on a eu des soucis de
rupture avec un jeune ; il était assez agressfeiitendait pas avec l'autre salarié, ils
arrivaient a se taper dessus ; il nous faisaitbdtises énormes : il avait envoyé une
pierre dans le pare-brise d’'un client...des soucicamaportement ... et comme il
avait une mauvaise coordination avec l'autre salaga créait des tensions et il
explosait ». Face a cette difficulté, certains laygurs laissent au jeune une
seconde chance, d’autres pas ; en général lepeasa® finissent par se séparer du
jeune car elles ne peuvent pas le gérer.

Les employeurs évoquent d’autres problématiquesyudmip moins graves que la
précédente puisque plus facilement « éducableseite de la méconnaissance des
regles élémentaires du « savoir-vivre » : « ell¢ asivée, elle savait pas dire
bonjour. Je lui ai dit tu sais pas qu’on dit bonjour quand on arrive/dus lui
parliez, elle jouait avec ses doigts ou elle regiarskes chaussures ou elle regardait
autre part. Maintenant, elle sait dire bonjour eelle du respect d’autrui :« il avait
un comportement qui pouvait pas S’adapter avec uipgE..y’'a aussi le
comportement avec les gens, parce qu’'on dit uneemige, mais c’est plusieurs
entreprises qui travaillent sur le méme chantierncddéaut savoir s’adapter avec les
autres, pas perturber non plus...respecter une pegsgui a de I'age, ou qui a un
handicap...ne pas essayer de la narguer...il faut gueique chose de moral dans le
fonctionnement, dans sa téte» ; celle du rappse propre image : « faut avoir une
présentation, un look si on peut dire ; éviter @miv avec des vétements tous
déchirés ou sales, du début jusqu’'a la fin de laas®e, éviter aussi, comme on le
voit maintenant, de venir avec des gros trucs desmsevres et qui sont enflés tout
autour, c’est enflammé. Vis-a-vis des clients, icfess bien ¢a ». Le soin apporté a sa
personne (I'’hygiene, la tenue vestimentaire), lasc@nce que son aspect physique,
saprésentationrenvoie a unee-présentatior(on représente une entreprise, un corps
de métier, une idée du service) sont autant degsir lesquels I'employeur se doit
d’avoir des exigences mais qui sont loin d’étreudegour tous les jeunes.

La aussi, selon les entreprises et les tuteursndek valeurs qui sont les leurs, le
seuil de tolérance vis-a-vis des manques du jearzedsfférent. Certains employeurs
vont prendre en compte I'histoire personnelle dgpprenti ou du stagiaire, les

difficultés qu’il a pu rencontrer et vont alors is@ager a parfaire une éducation
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inadaptée au contexte professionnel. D’autres rquge ces comportements
inacceptables et se sépareront rapidement du jeune.

2.1.4 Gagner sa vie pour gagner son indépendance
Certains jeunes rompent leur contrat dés qu'ilst soajeurs, car ils ont besoin

d’'indépendance : « on ne peut pas avoir son indigpee avec les salaires touchés
en alternance ; c’est la continuité de la vie Soelat la ca frotte ». Le probleme est
trés courant chez les jeunes qui veulent passdBagnPro. Leurs copains qui ont
arrété apres le CAP ou le BEP trouvent un empleeagapidement. lls ont un
salaire, sont indépendants : ils s’en sortent miaugourt terme. Les jeunes en
alternance, eux, sont obligés de rester chez fmnents. C’est pourquoi ils rompent
souvent brutalement leur contrat: « il a décidétider un trait, de ne pas aller
jusqu’au bout, ce qui est tres dommageable, pawatlpour nous. On a essayé de le
dissuader ». Le jeune dont nous parlons la a rasoepucontrat le jour méme de ses
dix-huit ans pour s’engager dans I'armée. Ces aésde rupture au moment de la
majorité sont assez fréquentes, cette période raatgymboliquement I'entrée dans
I'age adulte : la rupture marque alors a la fois @mancipation et un passage.

Une autre cause de rupture récurrente est le «widbhge » de jeunes en formation
par d’autres employeurs. Cette problématique erissentiellement dans les secteurs
en tension: restauration,  transport-logistique, owemandant une
technicité particuliére: certains métiers de llisttie ou du batiment.

Dans la restauration, pour répondre a la demandeedmnnel pendant les saisons,
certains employeurs repérent les apprentis chas leoilegues et leur proposent
d’effectuer chez eux une saison bien payée, intlaanvent I'hébergement. Il est
rare que le jeune, ayant a choisir entre un saldiapprenti et celui d’'un saisonnier,
ait assez conscience de son intérét a long termerptuser 'opportunité qui lui est
proposeée. Le gros probleme est qu’il rompt poua sein contrat d’apprentissage et
arréte ainsi sa formation avant de passer son exa@es jeunes la se retrouvent
donc apres la saison sans travail et sans quéilifica

Dans l'industrie, les entreprises se disputenjdaaes formés, méme s'ils n'ont pas
encore obtenu leur dipldme : les concurrents déienides jeunes en leur proposant

des missions d’intérim trés bien payeées. Il e e les missions débouchent sur
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une embauche : « on devait I'embaucher apres r{ladi son apprentissage), et y'a
une entreprise pas trés loin de chez nous qui arbiles vannes de l'intérim. Il est
parti....Le salaire...Et aujourd’hui il est au chémage. C’est un mangles
maturité ».

Les employeurs que nous avons rencontrés mettenavant le fait que ce
« débauchage » des jeunes chez ses collegues retBwre pratique
malhonnéte : « ¢a fait tres mal, parce que quang ¥@rmez quelqu’un : une jeune,
elle était bonne, je la poussais a aller le plus pwssible...eh ben voila, I'appat du
gain...ce qu’ils ne comprennent pas, c’est qu'aujbwidls gagnent tant, mais que
demain, s’ils ont bien tout ce gu’il faut, ils poamt gagner nettement plus. Ca c’est
dommage...de la part d’'un collegue, ca se fait plad,agitre part c’est pas honnéte
par rapport aux enfants, et on peut pas élever jmsnes dans la
malhonnéteté » ; « beaucoup d’entreprises améagemihe en déception. lls font des
promesses qu'ils ne tiennent pas... Faut pas déclesojeunes ». L'indélicatesse de
certains employeurs est donc une réalité a lageehé confrontés les jeunes, comme
nous l'avons vu précédemment, mais aussi les awgraployeurs, ceux qui
investissent du temps et de I'énergie dans la foomale leurs jeunes : « on investit
beaucoup de temps quand on pend un jeune en asgrepn y croit...Si on veut le

faire intelligemment, c’est un effort important ».

2.1.5 Le manque de motivation
« La motivation d’'un jeune ? C’est facile a dirasgacile a jauger ».

S’il est vrai que le manque de motivation du jeles mis en avant par les
employeurs comme une importante cause de rupterepocept un peu « fourre-
tout » ne veut pas dire grand-chose, ou plutéeneuvre pas la méme chose pour les
différents employeurs. Encore une fois, chacun ypligpe ses propres
représentations et ses propres valeurs, se réfeaepaopre histoire pour fixer son
propre seuil de tolérance. Les criteres permettant employeurs d’évaluer la
motivation du jeune sont donc totalement subjectifsomment il est capable
d’exprimer ce qu’il a envie de faire : méme s’il s&t pas, qu’il 'exprime en tant
que tel » ; « qu’il ait envie : s’il a envie, larfoation n’est plus un probleme » ;

« mettre le jeune en situation : la il donne cellqu'a donner, méme s'’il a pas les
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compétences, il va retrousser ses manches », & mE®e questions », « étre
curieux », « s’intéresser », ou au contraire <erelsis bras croisés », « faire le strict
minimum », « abuser des pauses », « venir le mdit@j'm’assois laet regarder les
autres travailler ». Les exemples sont encore nemxpy tous reprennent les mémes
themes : @ manque de motivation sont associés raaseulésir, manque d’intérét,
manque de curiosité, manque d’assiduité, manquidtive, manque d’autonomie.
Nous sommes la devant le constat d'un « manqudusidipmensionnel et
protéiforme sous-tendu par une énorme frustratien I'dmployeur face a ce
phénomeéne sur lequel il n'a pas prise et qui vieamttrarier ses propres attentes. |l
mangque un ressort, un déclencheur pour que quelmpse puisse « advenir ».
Au-dela de ce constat, il parait donc intéressantrethercher les raisons de ce

« manque ».

2.1.5.1'orientation

Les employeurs évoquent tout d’abord le probléme I'deentation, et tout
particulierement de l'orientation par défaut. Celjpeme se régle rapidement, du
moins pour I'entreprise, puisqu’un jeune qui arrdans un meétier « par hasard » va
vite voir si cela lui convient ou pas. En génétaf jeunes qui se sont trompés
d’orientation, surtout en apprentissage, vonttarr@apidement leur cursus (ou
changer d’employeur si leur difficulté est d’ordedationnel): « c’est le jeune qui
s’en va, parce qu’en fait il sent que ¢a le fermypd_e scénario sera similaire lorsque
I'orientation est fondée sur des représentationa gujeune du métier. Une fois en
situation, il s’apercoit que la réalité ne corragphpas a ses attentes et il s’en va.

Les employeurs n’ont pas du tout une vision dragpiatide ces ruptures : « y'a pas
de mal a diregca me convient pas du tout, c’est pas ce que ginas, je préfere
essayer autre chosealors essayons autre chose ! » Pour certainsexggsriences
participent a la construction d’un projet véritabkeun jeune, quand il fait plusieurs
essais dans des entreprises, c’est comme ca @audre ce qui lui plait et ce qui
lui plait pas ». C'est pourquoi les employeurs skemtb apprécier le pré
apprentissage: «les jeunes ne veulent pas all€écale pour I'école et ils
s’investissent dans ce gu’ils font (en entreprisej ils ont déja appris des choses ».
lls apprécient également les parcours ou plusigiages en entreprise vont préceder

I'engagement dans un cursus.
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2.1.5.2La difficulté scolaire
Le manque d’investissement scolaire peut étre uitalde handicap en entreprise.

Nous reviendrons ultérieurement sur ce point, roartaines entreprises ne gardent
pas un jeune qui a de mauvais résultats scolairésye si le jeune se comporte bien
en milieu professionnel. La visée finale du cumssisl’'obtention d’un diplome. C’est
eégalement I'engagement de I'employeur par rapportjeune et au centre de
formation. Si, passé un certain délai, I'investiseat scolaire (plus que les résultats)
ne s'améliore pas, certains employeurs refusebdénuer a investir leur effort de

formation auprés du jeune et s’en séparent.

2.1.5.3 Les difficultés personnelles

Les problémes que les jeunes rencontrent dan®teimonnement familial et social,
les périodes de crise personnelle, les épisodeesi®fs traversés font partie des
thémes que les employeurs évoquent souvent etagiicipent largement au manque
de motivation en milieu professionnel. « Le stagiajui a une famille derriére, avec
des parents qui le suivent et tout, on a raremest gfoblémes...Il a un cadre
familial, il a une maison ou il est accueilli, dwvit normalement, il va a I'école, il
s’épanouit dans une vie normale... On a des probl&muasd il y a des séparations
de parents, quand le gamin il a été bafoué (?@R)ite a gauche, qu'il sait plus trop
ou il en est ». Plusieurs cas concrets sont évopgaiekes employeurs, des cas ou ils
ont tout fait pour établir une relation d’aide, @&gs de compenser un cadre
totalement défaillant : « il était bien ce gamimaisnon savait pas qui s'occupait de
lui...Il avait pas de logementll.est pas venu pendant une semaine...Il ajditsais
pas pourquoi je suis pas venu, je recommencerai.jlagst jamais revenu ».
L’employeur a essayé de comprendre, de communigues,a été obligé de licencier
le jeune qui a fait une tentative de suicide quetgqiemps apres. Un autre évoque la
difficulté sociale dans laquelle se débattent aestgeunes : « s’ils sont comme ils
sont, c’est parce que derriere y'a pas eu |'édanatiorrecte...des fois vous vous
rendez compte qu’il y a de sacrés cas sociaux gqoeamde, des sacrés cas
sociaux...Les momes ils peuvent pas étre bien égedljbétre bien dans leurs
baskets, c’est impressionnant ». Ce genre de pratigue semble de plus en plus
fréquent. Les employeurs que nous avons rencoatré&nnent compte, essayent de

comprendre, de réduire un peu leurs exigences, salipdr le cadre
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professionnel : « I'entreprise doit tenir comptes dbfficultés que va rencontrer le
jeune ». Pourtant, malgré les efforts, la ruptusé souvent inévitable, laissant
'employeur face a un sentiment de gachis et dirsgance au golt parfois
amer : « quand on prend la décision d’arréter,tajes derriere on a fait tout ce qui

était possible ».

2.2 Eviter la crise : a la recherche des « bonnes pratiques »

2.2.1 Larelation de réciprocité: a entreprise gagnante, il faut que le
jeune gagne aussi

Comme nous l'avons signalé précédemment, les gmpie auprés desquels nous
avons réalisé cette étude sont tous fortement fisvdans la formation des jeunes
gu’ils accueillent en stage ou en apprentissages dieur entreprise. Pour eux, la
réussite de la formation est autant de leur regimliie que de celle du jeune.

Tous, unanimement, affirment que l'entreprise esfjdurs gagnante lorsqu’elle
emploie un de ces jeunes : faible colt de la mamugre pour les apprentis, gratuité
pour les stagiaires, si I'entreprise prend le resque le jeune lui crée quelques
problemes, elle a toujours plus a gagner qu'a perBans le cadre du contrat
d’apprentissage, I'employeur dispose d’avantageanfiiers et de la période d’essai
pour tester le jeune; dans le cadre des stagasirdprise n’est pas réellement
engagée et la durée des périodes en milieu profesdi est trés courte. De plus, un
jeune qui ne se plait pas en entreprise s’en vagéneral trés vite de lui-méme
(certains jeunes ne restent parfois qu'une denriafel en stage). Ces avantages ont
été créés pour que les employeurs acceptent dedrprades jeunes dans leur
entreprise. Cependant, comme nous l'avons déj&ette facilité peut générer des
effets pervers chez certains employeurs qui votaldment occulter leur part du
contrat : la formation du jeune, pour n’exiger deque de la rentabilité.

L’entreprise a donc elle aussi des devoirs vissaeli jeune : si les employeurs sont
preneurs des avantages financiers que celui-ci lpautapporter, ils se doivent en

retour d’assumer avec responsabilité et honné&etédle de tuteur :
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2.2.2 Le role de l'entreprise ou les différents aspects de
I'accompagnement en interne

Le jeune en entreprise n'est donc pas un salandteadforme, a qui I'on peut
demander une productivité immédiate. Il ne connale monde professionnel ni le
métier qu’il est venu apprendre : « l'apprenti Bspour apprendre », « encore une
fois, on est content d’avoir des apprentis, madswi truc trés important, c’est qu’on
a un r0le de formateur ».

Le parcours du jeune en entreprise est donc uropade formation : « la personne
qui arrive chez nous en apprentissage, c’'est cogantpie je I'explique aux équipes,
c’est du plus, c'est-a-dire gu’il ne fait absolumgas partie des effectifs; on
n'attend pas de production de sa part ; on attémdtpun ceil neuf, qu’il amene un
peu de dynamisme dans I'équipe ».

La réussite de ce parcours va donc dépendre edimmgnt de la qualité de

'accompagnement que I'entreprise aura su metty@ase autour du jeune :

2.2.2.1 Accueillir

Le premier stade de cet accompagnement est I'dctuest un élément primordial
de l'intégration du jeune dans le milieu professigiqu’il découvre.

La premiere mission de I'entreprise est donc derésenter au jeune : visite de la
structure, description de son activité, présematies différents postes, et bien sdr
présentation aux collegues. Un des employeurs que avons vus consacre méme a
cet accueil un séminaire d’intégration d’une deouirpée.

Il semble ensuite important de définir de facors g&plicite le cadre de travail fixé
par I'entreprise (horaires, régles internes, orggion) ainsi que les attentes de celle-
ci (en interne mais aussi au niveau des résudtatkaires) : « I'important, c’est de
faire comprendre a la personne ce qu’on attended’e(Sinon il va étre difficile) de
(lui) dire gqu’on n’est pas content d’elle si on pas pris la peine de lui dire ce qu’'on
attendait réellement ».

Il faut aussi définir clairement la place et leer@u jeune au sein de I'équipe.
L’attribution d’un tuteur est pour cela primordialee tutorat est souvent a deux
niveaux : I'employeur est tuteur officiel, maisréalité de la mission va étre assumée
par un salarié. Il s’avere que désigner un tuteufagon autoritaire, sans que cela
releve de son choix, est une cause d'échec. Ledogeys en ont tous fait

I'expérience : on ne forme pas un jeune si on rdepas envie. Les entreprises
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attribuent donc de plus en plus le tutorat desgesunu’ils accueillent a des chefs
d’équipe volontaires, apres avoir examiné puisdéalia demande de stage ou
d’apprentissage de facon collégiale. Certainesteglles mettent méme en place
des plans d'intégration de facon a structurer gerfacohérente le travail du jeune au
sein de 'entreprise et de I'harmoniser avec legeaus de ses cours. Mais ceci n’est
pas possible dans les toutes petites structurde tutorat non choisi pose un réel
probleme : « I'apprenti est pris en charge parviar qui a un peu de mal a lui
donner du travail. Il faut le rappeler a I'ordreupdui dire qu’il faut montrer. On
n'apprend pas comme ¢a si on vous montre pas.ulh @peu de mal a montrer a
qguelqu’un. Il a pas envie. C’est vrai que c’est jpddressant pour un gamin de rester
comme ca a regarder. Et ca c’est un peu dommageouga embéte, mais nous on

peut pas ».

2.2.2.2Former

Comme nous l'avons vu précédemment, les jeunesosignp tres mal le sentiment
de «ne rien apprendre » dans leur entreprise. Apagner le jeune, c’est donc
aussi, pour I'employeur, s'investir dans sa formratiFormer ne peut se limiter a une
simple transmission de savoirs. C'est aussi étpalda de générer du désir et du
sens. Le jeune se mobilise si on suscite son ingéiE on lui permet de s’approprier
ce qu'il fait. Il incombe a I'entreprise d’en troewla facon.

Le tuteur tout d’abord, nous I'avons vu, doit avemnvie de former, ce qui implique
de passer du temps avec le jeune pour lui expligug@our lui montrer : « moi,
quand ca va pas, eh bien je retrousse mes manicjeelsiiedis :voila, je te montre,

« faut pas qu’il ait peur de poser des questiondard a ses collegues qu’a
I'employeur, et faut étre la pour répondre ». Clemt ce temps partagé que le jeune
va apprendre a communiguer avec ses collegueseevaupouvoir s’installer une
relation de confiance : « c’est comme ca qu'on pawubir des opportunités de
communiquer : la communication, ca compte ! ». Lalig¢ de cette relation est un
facteur primordial, nous I'avons vu, de la réusdit§geune en entreprise.

Il parait également important de planifier le tridgai lui sera confié: le faire tourner
sur différents postes pour qu’il puisse appréhetetedifférents aspects de son futur
meétier : « une personne qui connait son métieanait le cété intéressant et le coté

pénible », diversifier les taches qui lui sont ¢ée$ pour « qu’il trouve toujours de
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quoi s'intéresser » : « on choisit le travail, peacourager le jeune...faut choisir ses
postes de travail, tout en passant partout...Il fawe attention au répétitiftiens, il
est habitué a faire ca et il se débrouille biaigrs il continue a faire ¢a parce qu'il
est rentable ; faut pas toujours voir la rentahilfaut aussi qu’il ait des postes pour
se former, gu'il ait le temps d’'imaginer ». Beaugaliéchecs viennent du fait que
les jeunes ne se voient confier que des tachegsériassantes, répétitives ou
subalternes.

Le jeune est en entreprise dans le but d’obtetérrae un dipléme. L’entreprise doit
donc travailler en cohérence avec les exigencdsaigE®: « |I'entreprise et le centre
de formation sont a égalité d'importance », « Peptise doit jouer la carte de
I'école ». Le tuteur doit se tenir informé de cede jeune fait en cours, avoir « un
regard parallele pour coller au plus pres aveml&e. Il s’agit de faire le point a
l'arrivée et au départ de chaque période scolalee,s’'intéresser aux notes, de
permettre au jeune de trouver un soutien scolairesen de I'entreprise. Cette
complémentarité entre les deux univers est incontie pour les employeurs que
nous avons rencontrés car ils ont tous pour peida reussite du cursus, parfois
méme de facon un peu extréme: «il vaut mieux qu'dit une démission plutot
gu’aller jusqu’au bout et ne pas avoir le diploméeur objectif est méme, dans la
majeure partie des cas, de former le jeune, darlenter en compétences » afin qu'il
puisse aller le plus loin possible dans ses études.

Malheureusement, tous les professionnels ne ttamtipas dans la méme optique,
c’est ce que nous avons vu lorsqu’a été abordédeléme du « débauchage » des
jeunes avant la fin de leur formation. L'existerd®e ces pratiques résulte souvent
d’'un manque de considération de I'employeur a fdgadu jeune qu'il utilise de
facon intéressée en méprisant son avenir. Maigpelle aussi étre due a un manque
de considération de sa part a I'égard du diplonienBme, et plus largement du

cursus institutionnel de professionnalisation.

2.2.2.3 Aider a se projeter

Comme nous l'a montré l'analyse des entretiensis&alaupres des jeunes, la
capacité a se projeter est un des leviers majearsadréussite du jeune. Les
employeurs mettent eux aussi en avant cet aspedeuwlemission : « prévoir a

I'avance, voir les choses devant, ca c’est prinardfaut qu’il voie loin devant
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lui...qu’il voie qu'’il y a des tas de choses parl#es qu’il faudra continuer, qu’il y a
des possibilités ».

C’est encore une fois I'entreprise qui, par la g@alle 'accompagnement mis en
place, va impulser cette dynamique. Parallelementacquisition d’'une vision
concrete de son métier, il doit aussi en développervision globale. On doit pour
cela lui permettre de comprendre la finalité de sawmail, d'en mesurer I'utilité en
reliant ce qu’il fait a l'activité de I'entreprisen lui donnant des clés pour faire le
lien entre travail individuel et ceuvre collective on peut donner des heures pour
visiter un autre chantier, quelque chose d’intémess.'amener sur un site un peu
plus pointu, au point de vue travail, au point de wrganisation, qu’il puisse se le
mettre dans la téte de facon a voir ce qui I'attlemal devant lui..il voit ce qui se
passe, au point de vue pratique, technique... ildannher des heures de temps pour
qu’il puisse tirer les conclusions de ce qui sespas ¢a c’est a 'employeur de faire
la démarche ». Le jeune va ainsi assimiler les gtusnjeux des roles et des places,
et imaginer ceux qu’il aura un jour le désir eptassibilité de tenir.

Un autre point important est de susciter chezuegd’envie de bouger : « un jeune,
quand il est bien parti, faut qu’il change, qudie I'’évolution, d’'une chose a l'autre,
ce qui lui plait le mieux. Il faut pouvoir faire sieomparaisons ». Bouger est un gage
d’évolution, de gain d’expérience et de maturit&sCaussi une arme efficace contre
I'ennui et la sensation de routine. Tous les emglioy que nous avons rencontrés
semblent partager cet avis. Il est cependant sdéré de noter que, selon les
secteurs d’activité, la facon de penser cette niéhile sera pas la méme : dans
I'industrie ou le transport-logistique, les emplay® forment en général les jeunes
pour pouvoir les embaucher ensuite (dans la mesuta conjoncture le permet). La
formation du jeune est en quelque sorte un invastient a amortir a moyen terme
pour I'entreprise. Evoluer dans ses fonctions, dses responsabilités, dans son
statut, « monter en compétences » pour pouvoiindte un niveau de dipléme
maximum, la mobilité est pensée en interne, en dsrmhévolution au sein de
I'entreprise formatrice. Par contre, dans les metie I'artisanat, la mobilité va étre
pensée plutdt en externe : «un jeune qui a finfail® un apprentissage chez un
patron, s'il veut apprendre d’avantage, il fautilgchange. Faut aller dans plusieurs
entreprises pour arriver a étre bien forme, biewisa adapter ». Cette différence de

conception nous renvoie a I'histoire méme des mettikes métiers de I'artisanat sont
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directement issus de la tradition compagnonniquéMdyen-age ou les jeunes se
formaient en accomplissant leur tour de France emupte différents maitres
d’apprentissage ; la formation y était (et resteoe®) un parcours initiatique dont
I'aboutissement était la maitrise de I'ceuvre. L&siens des autres secteurs ont plutot
leur origine au moment de la révolution industdall XIXeme siecle, époque qui va
voir la naissance des grandes entreprises touwe¥ssla production, et celle de
I'ouvrier qui faisait souvent (du moins jusqu’a yng€riode récente) toute sa carriere

au sein de I'entreprise qui I'avait formé.

2.2.3 Lejeune au centre d’un dispositif daccompagnement élargi : le
trio éducatif

L’accompagnement du jeune au sein de I'entrepssedenc un élément-clef de la
réussite de son parcours. Mais il n'est qu’'un d@spd’'un accompagnement plus
large baptisé par un de nos employeurs « le trigatif ».

Le jeune en formation est au centre d’'une relatigolaire dont les acteurs sont
I'entreprise, I'établissement de formation et laniide. Cette relation agit a deux
niveaux : elle pose le cadre et fait fonction dssoeirce pour le jeune.

Ce cadre est tout d’abord institutionnel. Il a @ssise l1égale puisque le travail du
jeune en entreprise s’effectue dans un cadre guestrict (signature d’un contrat de
travail ou d’'une convention tripartite, respectabde du travail). De plus, le cursus
de formation est chapeauté par une instance itistinelle (Education Nationale,
Ministere du travail, Ministere de I'’Agriculture)ug valide les dipldmes et les
certifications. Le cadre est ensuite fonctionndlacun des trois acteurs a dans
I'organisation un r6le et des missions définiedt enfin relationnel. Cet aspect, bien
gu’informel, est majeur car il va déterminer la lifg@ade I'interaction entre les trois
acteurs et influer ainsi directement sur la réagdit jeune.

Nous avons évoquée précédemment les aspects quilasenmtbessentiels aux
employeurs rencontrés pour optimiser la relatiomeehétablissement de formation
et I'entreprise : communication, complémentariténaertation, harmonisation en
sont quelques exemples. Mais ce binbme est incansples un troisieme acteur
essentiel : la famille. Les employeurs reconnaitsaaaniment son importance : « le
stagiaire qui a une famille derriere, avec desrdargui le suivent et tout, on a

rarement des problemes ». Tant I'entreprise qubliissement de formation ont
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besoin que les parents s'impliquent dans le pascdarleur enfant : « quand y'a un
jeune qui va pas, I'entreprise s’en méle, s’il mgteur, on convoque les parents, le
CFA vient, on est trois et on discute, on met dg®@as en place. Si ¢ca s’améliore
pas on prend des décisions ». Les parents soprilegpaux garants de la stabilité
du cadre : ils sont le repére de référence. Itrést rare qu’un jeune «tienne » en
formation si son environnement familial est défitie « y’'a des gosses, ils ont pas
tres bien démarré dans la vie...c’est toujours laditmmm familiale, c’est toujours
I’éducation : s’ils sont comme ils sont, c’est gagrie derriere y'a pas eu I'éducation
correcte ». La présence familiale peut aussi aéfive contre-productive : « y'a des
apprentis qui viennent avec leurs parents et vaus \dites :c’est bien, c’est trés
bien, par contre quand y’a des problemes, y'a personoey’® des commentaires
qu’il faut surtout pas faire devant un apprentivale un enfant qu’est-ce qu’'on va
faire de lui? On sait plus quoi fairddonc les parents sont importants dans le
discours. Y'a pas besoin qu’on se voie tout le tgmpais, derriére, faut qu’ils soient
présents, sur certains points faut qu’ils soienEtaarréter aussi de trop compter sur
I'école. Donc c'est tout ca: quand on parle duo,trinous, c’est ca ».
Malheureusement, la place réservée aux parenteiauds cet accompagnement
éducatif semble rester souvent vacante : « y'eeaaitoup qui doivent se débrouiller
tous seuls », « en fait, les familles s’'investissegs rarement », et ni I'entreprise ni
I'établissement de formation ne peuvent combleecabsence.

Par contre, lorsque chacun des acteurs de I'acagmepaent tient sa place, celui-ci
devient une ressource pour le jeune : il est atreetiun dispositif « aidant » qu'il

peut solliciter en cas de besoin.
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3 Du coté des professionnels de l'orientation, de
I'insertion et de la formation : pour lutter contre les
ruptures, comment penser I'accompagnement

La troisieme phase de notre travail s’est centrée la rencontre avec des
professionnels ceuvrant dans le champ de l'oriemtatde l'insertion et de la
formation des jeunes, et étant, par la nature méendeur fonction et de leurs
missions, au cceur des problématiques de ruptuengaprise. Huit entretiens ont
étée reéalisés : deux directrices de CFA (un intafgssionnel et un agricole), un
médiateur de CFA, deux conseilleres du CAD (une pesistages et la seconde pour
I'apprentissage), une chargée d’entreprise en LYRrééessionnel, un conseiller en
Mission Locale et un formateur de I'AFPA. Le chalgs interlocuteurs s’est fondé
sur deux critéres : la diversité des structuresesl professionnels travaillent et la

diversité de leur posture individuelle au sein ég structures.

3.1 Les causes de rupture : ce que les professionnels en disent de
plus

Afin d’éviter toute redondance, nous ne reviendrpas ici sur les themes qui ont
déja émergé lors des entretiens réalisés avecelewg et avec les employeurs.
Communication, relation, reconnaissance, motivatiége, problémes personnels,
comportement, accueil, formation, tutorat, placgedune dans I'entreprise, toutes ces
thématiques apparaissent dans le discours desspimfi@els et y sont également
identifiées comme des causes récurrentes de rupture

Nous allons donc nous intéresser a ce que cegienseamenent de nouveau, tout

d’abord en termes de thématiques puis en termpsodpectives.

3.1.1 Voie professionnelle et pratiques d’orientation
Le Haut Conseil de I'Education vient de publier w@tade (2008) sur I'orientation

scolaire. Ce travail questionne les pratiques @tesentations qui fondent celle-ci en
ces termesliorientation scolaireest-elleune mécanique d’exclusidh

Cette question vient faire écho a un constat goimise aux professionnels que nous
avons rencontrés : « la premiere des causes dereugient du public des ados. Je
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pense qu’il y a quand-méme, il faut le dire, unierdation vers I'apprentissage qui
continue a étre une orientation des jeunes encdiffi, des jeunes en échec, des
jeunes qui posent des problemes de comportemeni dérangent. Donc, a partir de

la, ces jeunes, quand ils sont en entreprisepgemt des problemes aussi ».

3.1.1.1La hiérarchisation des cursus

Dans un systeme trés hiérarchisé, I'orientation faste trop souvent d’exclusions
successivefHaut Conseil de I'Education, 2008)

I semble que les pratigues d'orientation soientteiment fondées sur des
représentations opposant voie géneérale et voieegsmmnnelle, I'enseignement
général étant unidéal d’études au sommet de la hiérarchdestiné aux éleves ne
posant pas de problémes, I'enseignement profesdi@ant réservé a ceux qui en
sont rejetés (niveau scolaire insuffisant, diffiésl d’apprentissage, problemes de
comportement, problématiques socialeb)en qu’'on y trouve des éleves motivés,
notamment par des traditions familiales ou régi@sall'image de I'enseignement
professionnel est dégradée. Pour beaucoup d’élguey sont orientés a l'issue du
college, cela revient a ne pas étre jugé digneadeoie générale et cela équivaut a
une sélection par I'éche@daut Conseil de I'Education, 200&)e ce fait, nombre de
jeunes arrivent dans I'enseignement professionmelpar choix véritable mais parce
gu’ils ne peuvent pas continuer leurs études emasmtiiun cursus général ou
technologique.

Cette premiére « orientation par I'échec » peutinaer a s’aggraver au sein méme
de I'enseignement professionnel : un jeune ayanischa voie de I'apprentissage
doit, pour pouvoir y accéder, avoir impérativemé&ouvé un patron, ce qui peut
s’aveérer tres difficile pour certains d’entre e@elui qui n'a pas trouvé de maitre
d’apprentissage fera donc sa formation en Lycéé&Bsmnnel, ce qui sera, pour lui,
un choix par défaut. De méme, en ce qui concernd.yeées Professionnels eux-
mémes, les impératifs d’offre de formation et dendede au sein des établissements
font qu'un jeuneorienté en lycée professionnel peut se voir affetdaés une
spécialité qui ne l'intéresse pas ou qui ne coroegp pas a ses aptitudésiCE
2008), méme si un choix différent a été entérinélpaonseil de classe. De rejet en
rejet, l'orientation peut, pour certains jeunesengire la forme d'un véritable

parcours de I'échec et de I'injustice.
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3.1.1.2 A chaque cursus son public spécifique

Notre étude touche trois formes d’immersion en euiliprofessionnel : le stage
d’observation, le stage d’initiation et/ou d’appliion, et I'apprentissage. Certains
ont une visée d'orientation ou de validation de jgirod’autres conditionnent
I'obtention d’'une qualification ou d’un diplome. €&ns sont obligatoires, d’autres
pas. Leur durée peut étre d'une semaine ou su&reythme d’une alternance
pendant laquelle le jeune va passer la majeureepdgtson temps en entreprise. La
diversité formelle des parcours et celle des olfgeeisés va donc, nous I'avons vu,
influer directement sur les phénoménes de rupiags, au-dela de ces éléments
dont la visibilité est immédiate, les entretienge@les professionnels mettent a jour
une autre problématique, celle des écarts exigatre les publics des différents

cursus.

» Construction de projet et quéte de sens

Les jeunes effectuant des stages d’observatioonedans le cadre d’'une démarche
de construction de projet (Parcours découverte, [FBMPT, préprofessionnalisation,
préqualification). A I'exception de certains d’enteux qui effectuent des stages de
découverte dans le cadre de leur cursus scolarspt pour la plupart des jeunes
déscolarisés: « on a beaucoup plus de ruptures obezx qui sont
déscolarisés...Tous les jeunes scolaires que je emetsage vont jusqu’au bout de
leur stage...lls savent qu’ils sont plus entourésii@eau du corps professoral que
quand j'ai des jeunes envoyés par des éducateardapViission Locale, par des
acteurs sociaux, en fait des jeunes qui ont déja g difficultés, qui ont abandonné
le cursus scolaire, et la on a plus de mal a lemlis®r ». Souvent les jeunes
n'adherent pas réellement a la démarche dans laglse$’inscrivent. Leur présence
est le fruit d’'une prescription ou d’'une nécessitérdre matériel (rémunération,
hébergement). Dans le cadre dactions de préquatidn ou de
préprofessionnalisation incluant un module en @nise, beaucoup de jeunes
tiennent, portés par la dynamique du groupe, tamilsqrestent au sein de
'organisme de formation. Mais ils décrochent sauvau moment du stage en
entreprise : «ils sont confrontés a eux-mémessatg confrontés a I'entreprise, ils
doivent faire leurs preuves... La période en entsepri’est le moment ou I'on voit

la réalité des choses. lls ne peuvent plus se cadlene tiennent pas le coup, la ¢a
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va tres vite ...Des fois c’est une question d’enteaitdin c’est ce qu'ils nous disent :
on nous fait faire tous les sales bou)atsi c’est le chef qui nous parle mahais
c’est jamais une remise en question personnelkst toujours I'entourage ou bien
I'environnement qui fait que ¢ca a pas marché, noast pas eux, leur capacité a
tenir». Ces jeunes sont la plupart du temps sdttisystéme scolaire sans aucune
solution et leur déficit de projet professionnekst’ qu'un des symptdémes d’'une
difficulté plus large recouvrant des problématiqukisrdre social, familial et/ou
comportemental. lls ne sont pas préts a affrosteealité du monde professionnel :
« généralement, la rupture des stages, c’est suamigortement : ils n'acceptent pas
les regles qu’on leur impose en entreprise ». Mardgl maturité, méconnaissance
des «régles du jeu », «y'a plein de raisons. dé@ ceux qui n'y vont pas parce
gu’ils ont la pétoche. Soit ils n’y vont pas, sitét sont malades, soit ils y vont le
matin et ils n'y retournent pas I'aprés-midi... C’'é&tqu’on voit fleurir des arréts
maladie...Je ne crois pas qu’ils soient dans un enmgment spécialement
pathogene en entreprise, mais je crois qu’ils sigeratt pour une raison ou pour une
autre. Je pense que c’est surtout la peur quivedépart de ¢a : la peur de I'inconnu,
surtout quand le stage n’'a pas été préparé, astnévent, les jeunes vont en stage
en entreprise sans savoir ce qu’ils vont y fairda»désillusion aussi : « le gamin de
seize ans ce qu’il dit c’esf’en avais marre de I'école, je voulais travailldis se
sont dit :la galére c’est fini, je vais pouvoir vivie ils se rendent compte que c’est
pas du tout ce qu’ils attendaient ».

Par ailleurs, les enjeux d’'un stage de découvegtsont pas les mémes que ceux
d’un stage qualifiant ou dipldmant : le jeune estv&nt moins investi parce que son
passage en entreprise ne correspond pas a unwgraable venant valider un cursus
de formation faisant sens; de plus, 'abandon thges n'est en général pas
sanctionné. La plupart du temps, la considératioe bentreprise lui porte est
moindre : « la il a eu la preuve qu’il avait raisavoir peur : il a pas été accueilli, il
passe sa journée les bras croisés a ne pas samwifaiye, personne ne s’occupe
vraiment de lui, il se dit’est pas la peine que je perde mon temps dans kistidire
la...Si on veut que le stage ait un peu d'utilité, itfaavoir a quoi il doit servir aussi,
parce qu’'autrement, le jeune n’accorde au stagenaeprise que la valeur que les
autres lui accordent : si I'employeur le prend gessus la jambe, lui aussi de son

cOté le prend par-dessus la jambe. Logique ».
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Le déficit de projet professionnel traduit une idiffté existentielle. Il est souvent la

marque d'un déficit de sens général. Le stage dremrse soumet le jeune a
I'épreuve du réel et lui oppose sa propre fragike mettant a jour toutes les
difficultés cognitives, affectives et sociales ijdoit affronter. Mais de rupture en

rupture, avec le temps, il peut également étreuisspnt levier dans un parcours de
formation plus global, celui qui consiste a corigérison identité personnelle et
professionnelle en modifiant, par I'expérience, smpport a soi-méme, aux autres et

aux choses.

» L’apprentissage et le Lycée professionnel a I’épreuve de la difficulté
sociale

L’orientation tend a procéder par exclusions susoess vers des voies ou des
filieres moins considérée@ICE 2008). La filiere professionnelle est doncuso
I'avons vu, moins considérée que les filieres géledrou technologiques.
La raison en est culturelle et réside dans leerest mémes d’évaluation et de
sélection propres au systeme scolair®tre enseignement privilégie les savoirs
abstraits et l'intelligence déductive. L'orientaticest fondée sur I'échec dans les
apprentissages ou dominent les capacités déductees que, par ailleurs, on ait
vraiment cherché a détecter les aptitudes a réuwdmis des apprentissages propres
a la voie professionnelle et a ses spécialitésramssages qui partent du concret et
privilégient une approche plus expériment@CE 2008).
La premiere conséquence de ce systeme d'orientatisnh que, la filiere
professionnelle ayant une moins bonne image qgénarale, elle va accueillir plus
d’éleves de milieu social défavorisé, les parergsfdnts de milieux plus favorisés
privilégiant la filiere généralanéme a résultats scolaires comparables, I'orieatat
varie en fonction de la profession des parentseeliedrs dipldmes. Parmi les éleves
de troisieme qui ont des résultats moyens, ceux tkm parents sont cadres
demandent quasi tous une seconde générale et lege, mais, quand leurs
parents sont ouvriers, six sur dix seulement exgmingce voe(HCE 2008).
Le second élément concerne les échelles de valgiirse dessinent depuis peu au
sein méme de I'enseignement professionnel, ou Hl&pgssage, aprés avoir été
longtemps dévalorisé, tend a émerger comme une pa@sentant de meilleures

chances d’insertion professionnelle pour les jeubhasraison en est tout d’abord
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culturelle : le facteur territorial a une grandeportance dans limplantation
majoritaire de I'une ou I'autre des filieres. Cars régions sont historiquement plus
portées vers I'apprentissage, d’autres vers laepsddnnalisation par la voie scolaire:
ce sont des systemes de valeurs, des penséesiéehjagiie portent les territoires...
ce qui fait qu'effectivement, il y a des espécestrdditions, soit du choix de
I'apprentissage, soit du choix de I'école professielle, qui sont fortement ancrées
(G.Moreau, Qui choisit I'apprentissage, in Poingsuiie sur I'apprentissage, 2006)
La région Centre se situe dans une forte traddiapprentissage.

La seconde raison est que les employeurs sembttumell@ment majoritairement
préférer 'apprentissage. Comme nous le dit unaepmofessionnels: « I'apprenti est
une aide, le stagiaire est plus un embarras. Sidfend un apprenti, c’est qu'on en a
besoin, alors que le stagiaire c’est pour rendmice». A diplome égal, les
employeurs préférent embaucher un ex-apprenti gexsstagiaire, car le temps
passé en entreprise lors de sa formation lui cenféme évidente supériorité
expérientielle, et ce dautant plus s’ils ont eugmes formé le jeune qu'ils
embauchent. Aprés avoir été pendant longtemps.eenets d’image, une filiere
mieux considérée que l'apprentissage, la filierelae souffre donc de cette
préférence des employeurs pour les jeunes ayafdréiés en entreprise.

Il existe une autre disparité entre les jeunespgmeatissage et les jeunes en Lycée
Professionnel : nous avons en apprentissage (esksment pour des raisons de
tradition culturelle ou familiale) une surreprésdiuin d’'enfants d’artisans et de
commercgants ainsi qu'une présence importante deegeissus du milieu rural; une
surreprésentation également des garcons par ragmofilles. Par contre, il y a une
sous représentation des jeunes d’origine immigP@elr G.Moreau, deux facteurs
peuvent expliquer ce phénoméne. La raison la phdeste est que les jeunes qui
cherchent un employeur chez qui effectuer leur eqtjgsage sont, a I'égal de leurs
ainés, eux aussi victimes de discriminations abbanche. La seconde raison est que
I'école a encore pour beaucoup de personnes uwcédord’intégration et une image
« d’ascenseur social ». Cette représentation faie des parents issus de
'immigration ou étrangers vont préférer pour leuenfants la filiere de
professionnalisation par la voie scolaire.

Les Lycées Professionnels doivent faire face atcBauproblématiques : celle tout

d’abord des éléves étrangers arrivés depuis pluamns longtemps sur le territoire
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francais et qui ont souvent un fort retard dans teaitrise de la langue et des savoirs
de base. lls sont en général socialement tredlig@gyiet il est difficile de solliciter
leur famille qui souvent ne comprend pas ou pderdmcais. L'intégration en milieu
professionnel est de ce fait plus difficile pouxeRar ailleurs, certains parents ne
mesurent pas I'importance des enjeux liés au résjpecadre scolaire: « parfois on a
des éleves qui ne peuvent pas faire leur stages are les parents ont des billets
moins chers pour partir vers le 15 juin, et le pure sera pas admissible a son
examen : ¢a ne vient pas des enfants mais cadeelat famille. Ce sont souvent des
enfants trés soumis a la famille ».

Un autre point concerne les filles qui, dans cestaénvironnements culturels ou
religieux, sont en état d’extréme dépendance papord a leurs parents : « je sais
gu’il y a des peres qui accompagnent leurs filsgjy’'a la porte de I'entreprise... La
petite sceur était malade et on a gardé la grandeast@ maison pour s’occuper de la
petite : elle n'est pas allée en stage, et caagatmormal, ca ne géne pas».

Une autre problématique est celle des jeunes quitnjamais vu leurs parents
travailler et qui n’ont de ce fait aucun modelecgeque peut étre la relation avec le
monde professionnel. La aussi les parents sonicitdf a solliciter, car ils ne
peuvent aider a faire respecter un cadre dans lléiguee sont eux-mémes pas
insérés: « les parents sont a la maison et ilomt/pas pourquoi on obligerait leurs
enfants a se présenter a une heure précise eprisgre

Le dernier point enfin, en prise directe avec lapgissement social, concerne les
jeunes qui travaillent en plus de leurs courseekedr stage. La précarité sociale du
milieu familial mais aussi, c’est un probléme despken plus prégnant, de forts
besoins de consommation (portables, habits de reaugiture), font que nombre de
jeunes scolarisés en Lycée Professionnel ont uhogaamexe : « souvent, ce travail
annexe prime sur le stage, et ca nous pose problBeséléves décrochent parce
gu’ils ont un travail le Week-end et, s’ils doivette en stage aussi le samedi, eh
bien, ils arrétent le stage... Certains éléves, qungont en stage plus le travail
annexe, font des semaines ahurissantes, et il aouge que certains éleves
physiquement ne tiennent pas. Il y en a une cetéequi a été hospitalisée parce
gu’elle travaillait trop, elle était trop fatiguee

» A chaque métier son public
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Un autre aspect enfin de la disparité des pubktsnsles cursus poursuivis réside
dans le choix du métier lui-méme (ou dans son rmix§. « L’'orientation, selon les
métiers, ne se fait pas de la méme facon ...Selomé&gers on n’a pas du tout le
méme public». Un de nos professionnels nous ciexemple le CAP d’ébéniste qui
ne connait pratiguement pas de ruptures : « cedamjeunes qui ont vraiment choisi
¢a, qui sont vraiment motivés, bien que de niveasi liétérogene : y'en a qui sortent
de troisieme, mais y’en a qui sortent de lycée, mém la fac. C'est donc un choix
déterminé des jeunes ». L’aspect vocationnel, comous 'avions précédemment
évoqué a travers I'histoire d’Ophélie et de Dawdmble donc bien étre garant du
bon déroulement de la formation. A I'opposé, orradance a orienter vers certains
métiers « des jeunes qui n'ont pas choisi, qui néeh un peu par hasard ou qui
viennent contraints »: « par exemple, pour nouCA® le plus problématique est
celui des restaurants : serveur, on voit bien ga'éendance a orienter vers ce métier
des jeunes dont on ne sait pas trop quoi fairee>plDs, ces métiers choisis par
défaut sont souvent ceux ou les conditions de ilravde code relationnel sont les

plus rudes. Le risque de rupture y sera donc phg®itant.

3.1.2 L’émergence de la médiation
Face au nombre trés important de ruptures de dentfapprentissage, face a

I’énorme complexité de leurs causes et a la nééed'si trouver des solutions, I'Etat
et les Régions, dans le cadre @ontrat d’Objectifs et de Moyens en vue de
développer, moderniser et valoriser I'apprentissaget favorisé la création d‘une
fonction de médiation. Formalisée entre 2005 et720® création de cette fonction
vise la réduction significative (-50% a I'horiz&910) du nombre des ruptures de
contrat d’apprentissage. Ses missions sont deitéaclia communication entre
apprentis et employeurs en leur mettant a dispositin espace d’expression et
d’écoute, de les aider a analyser de facon obgtewrs difficultés et d’'accompagner
le jeune en cas de rupture. Selon les choix efésctiocalement, I'espace de
médiation peut se trouver au sein de certains CkAwsein des CMA. Selon son
cadre d’exercice (CFA ou CMA), la fonction médiatio’aura pas exactement les
mémes applications. Interne a un CFA, elle trawaithns une relation de proximité

avec les jeunes et I'équipe éducative et peut fpadie intégrante du projet
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d’établissement ; en CMA, le cadre institutionnahsl lequel elle ceuvre lui permet
d’étre trés rapidement alertée en cas de probl&maés, quel qu’en soit le cadre

institutionnel, les missions sont identiques:

3.1.2.1 Offrir un espace d’écoute et de parole

C’est la mission premiére de I'espace médiatiertaut acte de médiation est fondé
sur la parole ». Le jeune et I'employeur doiventiyamr y exprimer librement leurs
difficultés. Librement veut dire gu’'un lien a étééplablement construit, assurant
I'instauration d’une relation de confiance, d’'ungatité d’écoute, d’'un respect de la
personne et de sa parole, d’'une approche empathigueg médiation est la pour
faire avancer les choses, les poser déja. On daliep on fait évacuer, il y a cette
dimension d’écoute qui est importante, aussi besjdunes que des employeurs. Ca
a une valeur thérapeutique...Des fois, c’est pasdgchose, il suffit de juste écouter
et puis hop, ca repart bien ».

Le premier effet de cet espace de parole est gelimet souvent de dépasser la
situation de crise : « si on n'a pas cette écdlfgut y avoir un comportement qui
se dégrade, donc du conflit ». On peut ainsi dédt@er la situation et désamorcer
la violence : « on a constaté une ambiance plimjtile ». L'espace de médiation
offre donc la possibilité de porter un regarderéfi sur soi-méme et d’amorcer ainsi

un changement de comportement.

3.1.2.2 Faciliter le dialogue

« Je pense que si les gens ne se sentent pas. jugas on ne juge pas, on essaye
de trouver ensemble des solutions, et voila, cenpeaux gens de dire leurs propres
malaises, leurs propres impasses. Tout le mon@s anpasses...ll faut dire qu’on a
des jeunes pas toujours faciles a manier ! ».

La médiation se pose donc comme un interlocuteutr@eobjectif et non jugeant. Sa
posture de « tierce personne » lui permet d’avoe wue distanciée des difficultés
opposant le jeune et son employeur, « parce qpargasouvent de pas grand-chose.
L’important c’est de pointer le probleme nodal dgpalt :regardez, on part de c¢a,
c’est pas grand-choseDonc on essaye de gommer tout ce qui s’est gseffée pas
grand-chose, parce que ¢a va vite, ¢a se dégrae.vi

Les médiateurs se définissent souvent comme thslikateurs de dialogue » et des
« initiateurs de changement ». Le réle de la miéxhiah’'est pas de donner des
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lecons, mais d'installer les conditions d'une bonmemmunication: «on
accompagne pour qu’'une parole bienveillante s’ilessta En se parlant, en
s’écoutant, en essayant de se comprendre, les mheties posent les jalons d’'une

relation pacifiée.

3.1.2.3 Accompagner le jeune en cas de rupture

C’est la troisieme mission de la médiation défidéns leContrat d’Objectifs et de
Moyens Malgré l'intervention de la médiation, le dialegn’arrive parfois pas a se
renouer. Certaines ruptures sont inéluctablepaemi elles, certaines peuvent méme
étre de « bonnes ruptures », car révélatricesedareur d’orientation : «ce ne sont
pas des ruptures négatives, ce sont des arrétgoule tqu’il y a des ruptures qui
sont salutaires, qui constituent une étape dapareours du jeune, par exemple on
accompagne chaque année des jeunes vers un rathyc@e, et c’est trés bien ».
Par ailleurs, nombre d’entre elles se consommendetors de la médiation (ruptures
d’été, ruptures de septembre, cas ou ni le jeunéemiployeur n'ont saisi la
médiation). Le r6le du médiateur va donc étaccompagner le jeune dans une
nouvelle démarche d’'acces a la qualificatidfimportant est en fait que le jeune ne
disparaisse pas dans la nature. Le maintenir ereafigsage en l'aidant dans sa
recherche d’'un autre employeur, d’'un autre projefgssionnel ou l'aider dans son
retour vers le Lycée, verbaliser et analyser lexditmns de la rupture afin qu’il
puisse envisager de fagon positive la suite depsocours, ce sont actuellement les
défis de cette nouvelle forme d’accompagnemenga,«’est certainement un des
résultats les plus importants de la médiation stcgg’avant, un jeune qui arrivait,
qui avait des soucis, eh bien il claquait la p@tiguis pouf, il disparaissait, on le
perdait. Bien souvent il ne voulait plus entendaglgr du métier. Il avait beaucoup
de mal a dissocier le probléme relationnel et imatéet un intérét pour un métier.
Ca faisait amalgame et c’était plus possible d'anser. Alors que la, avec tout ce
travail d’accompagnement, on a beaucoup fait chodar ruptures. C’est vraiment
important ».

Les effets positifs de la médiation commencent dbrétre tangibles. Le caractere
récent de la fonction ne permet pas encore d’ehisegaune réelle évaluation,
cependant les structures en ayant été pionniéramencent a pouvoir en prendre la

mesure. Les premiéres données chiffrées sont ageamtes: « au niveau des
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chiffres, c’est intéressant. Par exemple, dangdilgrie-restauration, on avait 50%

de ruptures, c’était énorme. C’est pour ¢a qu’'anig en place la médiation. Et on

est arrivé a 20%, ce qui est quand-méme une cmuperiante. 20%, c’est en

intégrant les jeunes qui restent dans le mémewe€a a beaucoup diminué en trois
quatre ans. Donc voila, on voit bien qu'il y avait besoin d’accompagnement,
d’intervention et d’action ». Les résultats sordglégent palpables d’'un point de vue
qualitatif : « on voit bien que ca paye, je voiseqgles gens maintenant sont
demandeurs, ont changé leur facon de faire. Cawrégyuilibre : quand les maitres
d’apprentissage savent qu'il y a la médiation, lgy'ia au CFA un espace ou les
jeunes peuvent dirga va pas, y'a un problémea incite aussi a ce qu’il n'y en ait

pas, ca incite aussi a le résoudre ». La médiafilus, qu'un puissant outil dans la
lutte contre les ruptures, est le levier esserdishe nouvelle facon de penser
'accompagnement dans le cadre de I'apprentissaie anissi, par extension, dans le
cadre des autres cursus de professionnalisatiojedess.

3.2 Autour de la rupture, comment penser l'accompagnement.
Expériences croisées et éléments de prospective

La question des ruptures entre un jeune et I'eneglans laquelle il est apprenti ou
stagiaire est donc, nous l'avons vu tout au longeatée étude, située au croisement
d’'un réseau de causes et d’effets d'une infinie mlerité. Chaque cas est unique
tout en s’inscrivant dans un schéma social bientifi@. On ne peut donc espérer y
trouver une solution qui serait applicable a tauajs plutdét chercher un réseau de
solutions pour qu'a chaque cas particulier puigsgauver a l'intérieur du systeme
une réponse particuliere. Suite aux entretienssésalavec les professionnels de
I'orientation, de l'insertion et de la formatiothsemble qu’'a I'heure actuelle la lutte
contre les ruptures se pense en termes d’accompagnhell s’agit d’un chantier
ouvert, en pleine recherche de nouvelles pistegpdiEmentation et de construction,
de nouveaux champs d’action aux frontieres entrgusier et universel. Certains des
professionnels que nous avons rencontrés traviadlersein de leurs structures sur

cette frontiere, cet « autour » a l'intérieur dedgichaque jeune doit pouvoir trouver
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«une petite place a part», et ainsi ceuvrent ahagpur a construire
I'accompagnement de demain.

La professionnalisation des jeunes, comme nou®i'awu, se caractérise par sa
diversité : diversité des publics, des parcours, @esus, des cadres institutionnels,
des acteurs sociaux. Diversité également des enges problématiques, de la
capacité de chaque acteur et de chaque institatiemettre en cause ses pratiques, a
accepter d’initier un changement et a se mobiligeur agir. Mais, dans cette
diversité, il existe deux constantes : la prem@yecerne les causes de rupture qui,
nous l'avons vu, sont a peu prés similaires quel gpit le cursus suivi par le jeune;
la seconde est que tous les cursus s’effectuens dmncadre d’'une relation
tripolaire entre le jeune, I'entreprise et la stame qui s’occupe de son parcours de
formation ou d’insertion. La lutte contre les rugtsl en entreprise ne peut donc se
faire qu’en travaillant avec chacun des trois astelu systéme : « je trouve que la
lutte contre les ruptures, aujourd’hui, c’est 'aocgagnement de tout le monde : des
apprentis, des formateurs, par des biais diveide®imaitres d’apprentissage, tout ca
en lien ». Penser cet accompagnement, c’est donsagier la mise en ceuvre de tout

un réseau d’actions et d’'interactions entre cas foles.

3.2.1 Accompagner le jeune, ou instaurer une relation d’aide

3.2.1.1Considérer le jeune dans sa globalité

« La premiere cause de rupture, pour moi, c’eprdbléme de ces ados qui arrivent
un peu comme c¢a, avec leurs difficultés personsetmiliales, comportementales
et qu’il faut qu’on aide. lls ont besoin d’aidergin souvent pas été aidés si ce n'est
par des sanctions ». Il semble primordial de pauappréhender le jeune dans toute
la complexité de sa vie affective et sociale. La béroulement de son parcours de
professionnalisation est fortement dépendant, H@wens vu, de ses conditions
générales de vie. Jeunes marginalisés, livrés drgumes, sans logement fixe ou qui
dorment dehors, sans adresse, sans revenus, aved besoin de socialisation, le
probleme de la précarisation des situations sacidés jeunes est de plus en plus
prégnant. Il en est de méme pour les problématigl@sire psychologique, voire
psychiatrique. « Donc voila, comment on travaile@ca ? Comment on est un peu

disponible pour ¢ca ? On ne peut pas étre que danselgnement: on est dans
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'accompagnement en méme temps ». Car plus le jeloie faire face a des
difficultés de cet ordre, plus il aura besoin dé&iccompagneé.

Les acteurs principaux de cet accompagnement vimt |és professionnels :
conseillers en insertion, équipes pédagogiquesiatadives, ce sont eux qui vont
repérer les jeunes en difficulté, en décryptansdaar comportement ce qui peut en
étre le signe. Mais le constat de la difficultésnéfit pas. Il faut que le jeune accepte
d’en livrer quelque chose, ce qui ne peut se fgire si une relation de confiance a
éte instaurée et lui permet de se saisir d’'un esgagarole ou il pourra s’adresser a
des interlocuteurs de son choix. Ces espaces peétrenformels. C’est ainsi que,
bien que manquant de moyens a cet effet, la plusstorganisations ont mis en
place des permanences médico-sociales (psychologdienier[e], assistant[e]
socialle]), et font le lien avec des réseaux sfisém (planning familial, réseaux
éducatifs, réseaux de soins) ; dans les CFA quiodent d’'un espace médiation,
c’est au sein de celui-ci que les jeunes vont town lieu privilégié d’expression,
d’écoute et d’action, un espace-ressource artauléur de trois missions : étre « un
outil de prévention, une force de résolution etiemn de concertation ».

Ces espaces peuvent également étre informels qpaiutel jeune va-t-il choisir de
se confier a tel enseignant, tel formateur, telsedler d’éducation plutét qu’'a un
autre? La confiance (et la parole qu’elle géneglve d’'une construction, mais elle
est aussi un sentiment totalement subjectif qué aolulte intervenant aupres de
jeunes doit étre prét a accueillir. Ceci pose dl@rguestion du glissement des réles
et des fonctions face aux sollicitations des jeustesux réponses a construire avec

eux.

3.2.1.2Valoriser I’expérience : I'approche par les compétences

.Notre systeme scolaire oppose et hiérarchise, Pawmns vu, la filiere générale et
la filiére professionnelle.

Les jeunes qui integrent une filiere professioreht souvent eu des difficultés
scolaires. Parcours émaillé d’échecs successjitsresanctions, ils ont souvent une
image d’eux-mémes assez dégradée, et leur présencgcée Professionnel ou en
CFA n’est pas toujours due a un choix véritable. fbece de I'enseignement
professionnel est qu’il peut leur permettre d’irsegrcette tendance car la valeur du

jeune va pouvoir s’y mesurer non plus en termesadeirs théoriques acquis mais
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en termes de compétences. De ce fait, toute expériguelle que soit la facon dont
elle s’est soldée, peut étre reconnue en tant«qoerteuse de savoirs », ce qui
change totalement le regard que I'on porte sur elle

Accompagner le jeune dans la valorisation de s@emance veut dire que I'on va
lui permettre d’analyser celle-ci pour qu'il puisse dégager les compétences qu’elle
lui a permis d’acquérir, de comprendre « commegitecexpérience peut étre
constructrice, comment elle peut étre une vraipegsaur laquelle ils vont s’appuyer.
Pour qu’elle le soit, il faut qu’ils sachent ce itgisavent ».

Le premier effet de cette approche par les compéteast gu’elle modifie la vision
recue de l'orientation: « je pense que l'oriemiatise fait par I'expérience, et
malheureusement, quand on sort de troisieme e otiment peut-on s’orienter ?
On ne peut pas...Alors, qu’est-ce qu'on demande aades ? Proposons-leur des
expériences ! Moi, ¢ca m’arrive tout le temps deeweir des ados qui disenj'sais
plus...J'sais pas si je suis fait pour ce métiais on s’en fiche ! Et I'expérience ?
Qu’est-ce qu'elle donne ? Il faut les aider a seutp@biliser parfois. lls se sentent
completement coupables de ne pas savoir ce q@&itent faire... Et du coup, si ce
n'est pas le métier, au moins jaurai appris : gnp en faire un jalon dans un
parcours qui soit vraiment constructif ».

Cette approche modifie aussi le regard porté surdptures, car elle les dédramatise.
Si, apres une rupture, le jeune peut identifiequél a appris en entreprise, peut
donc nommer les compétences qui sont devenueetaws, il peut faire le choix de
continuer dans le métier ou de changer d'orientatem s’appuyant sur les
compétences transversales qu’il a acquises et ga’ipouvoir transférer dans un
autre métier : « c’est important qu’ils pensentlgsont bons a quelque chose, gqu'ils
savent des choses, parce que, quand-méme, ce polorait reprocher a I'école,
c’est qu'ils en sortent en pensant qu'ils sont bangen, et donc, nous, on les
reconnait porteurs de savoirs, porteurs de compeésen

L’intérét de cette approche est qu’elle instaure dynamique positive, tout d’abord
parce qu’elle aide a reconstruire I'image que lemgea de lui-méme, et ensuite, ce
qui est primordial, parce qu’elle ouvre la portecioix, et permet ainsi au jeune de
se projeter dans I'avenir, méme s'’il ne sait pagjwd veut vraiment faire. De ce
fait, ne pas étre sir de son orientation n'est pi@ment un probleme puisque

I'expérience est en elle-méme un parcours d’orteria « En leur disantau bout
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de deux ans vous aurez votre dipléme et vous emrda a chercher, a choisir, vous
continuerez dans ce secteur ou dans un agades aide a finir. C'est trés important
gu’'on tienne ce discours a un adolescent d’aujbuid’.Et ce qui est intéressant,
c’est que beaucoup de ceux qui arrivent ici paattasontinuent, sous des formes

diverses peut-étre, ils bifurquent, mais ils coumtimt ».

3.2.1.3Individualiser les parcours

Face a I'hétérogénéité des niveaux et des parcetirpour ne pas reproduire la
spirale de I'échec scolaire, il semble que, de pars plus, I'enseignement
professionnel oriente sa pédagogie vers lindividation : «c¢a, c’est aussi un
moyen de lutter contre les ruptures, c’est-a-degérer les parcours, de reconnaitre
les acquis et de ne pas mettre tout le monde dangme moule ». Par exemple,
depuis peu, dans quelques CFA, certains jeunest &yandéscolarisés un certain
temps peuvent, si les acquis de leur expériencersoconnus, bénéficier de cursus
d’apprentissage en un an. Il en est de méme paujedmes ayant choisi la voie
professionnelle apres avoir suivi un cursus soolair Lycée ou a I'Université. Cette
souplesse permet a ces jeunes d’aller au bout mhncours de professionnalisation
dont la plupart d’entre eux aurait décroché s'iaiavduré deux ans: «ils ne
tiendraient pas, c’est trop long. Souvent, quasdignnent, ils savent pourquoi, ils
sont disponibles pour faire, et donc, on voit biganmarche...C’est super important
gu’ils puissent faire au plus vite les diplomeslet formations qu’ils souhaitent
faire ».

Parallelement, de plus en plus, les jeunes ontdssipilité, au sein de leur
établissement, de bénéficier de contenus pédagegioprsonnalisés et adaptés a leur
niveau et a leurs besoins. Ainsi, les jeunes tedslels dans certaines matieres
scolaires peuvent combler leurs lacunes en trawdilhdividuellement ou en petits
groupes. De méme, les jeunes ayant un niveau sealapérieur au reste du groupe

peuvent, eux aussi, bénéficier de parcours indalidés.

Une des clefs de la réussite consiste donc a trdavpoint d’articulation entre la
contrainte du social et la singularité du jeunecdxaopagner le jeune dans cette
recherche nécessite la mise en place d’'une reldtaade portée collectivement par

les adultes qui I'entourent. Instaurer une relatienconfiance, ouvrir des espaces de
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parole, repérer les difficultés, aider le jeuneharcher des solutions aux problémes
et conflits qu'il rencontre, assurer le suivi désiaions, encourager, accorder a
chacun le temps qui lui est propre pour trouveplaae singuliere dans un systéme
dont il ne posséde pas encore les clefs, telslssnénjeux majeurs des nouvelles
formes d’accompagnement que doivent inventer lefepsionnels qui ceuvrent aux
c6tés de jeunes en devenir professionnel : lesjgume doit pas étre pour nous celui
qui ne sait pas, il doit étre un jeune qui vit @gpériences, qui se forme et qu’'on
doit accompagner. C’est donc un changement de nqgoslest a ¢a qu’on est tous
confrontés aujourd’hui...ll faut se mettre au travail’aurais envie de dire que les

ados d’aujourd’hui nous mettent au travail ! ».

3.2.2 Accompagner les employeurs, ou multiplier les modes de
coopération

3.2.2.1Créer du lien

Nous l'avons vu précédemment, le principal reproghe les employeurs adressent
aux établissements de formation est le manque diaco Qu'il s’agisse de contact

préalable, d’articulation pédagogique ou de suivij@lne en entreprise, le nombre
de visites est jugé insuffisant, le lien souverdxiatant. Les professionnels de la
formation que nous avons rencontrés sont tous menent conscients de ce
manque. Probleme de temps, de moyens, souvent@galeéticences de certains
d’entre eux a aller vers I'entreprise, nous leors; les deux univers sont parfois
éloignés, et ce manque de proximité nuit & la féionadu jeune. Il semble donc

important de créer des ponts afin que les deuxesapuissent faire connaissance,
sortir des représentations qu’elles ont 'une @datfe, puissent communiquer et se
faire confiance. « L’'accompagnement aujourd’huiirpoous, est autant du cété des
apprentis que des maitres d’apprentissage : aga ewx, agir aupres d’eux, on n'est
pas des donneurs de lecons, on fait avec, on line&iec. Eux ont leurs contraintes,
leurs savoir-faire, leurs expériences, nous on ahaatres. On voit bien que ca

paye ».

Depuis deux ans, la Région apporte une aide fieam@ la formation des maitres
d’apprentissage. Cette action est percue positimerpar les professionnels de la

formation qui y voient un pont intéressant entiedeablissements et les entreprises.
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Certains CFA investissent cet espace commun conmfiewde coopération, de co-
construction, de réflexion et d’'information. L'u @eux que nous avons rencontrés
a placé la médiation au cceur de cette action eldiation permet de travailler « avec
les maitres d'apprentissage dans la durée...On a wné&lub Qualité pour
accompagner les maitres d’apprentissage dans lstrgotion d’'un autre mode
relationnel, sachant que la difficulté relationagelice n'est pas forcément
volontaire...Bon nombre d’entre eux ont été formédad®n un peu rude, alors ils
savent pas trop y faire...Donc on a un vrai traf@tcompagnement avec eux, et on
voit bien que la médiation permet ¢a. Certains egglrs maintenant s’emparent de

la médiation ».

3.2.2.2 Mutualiser

Le cceur de ce travail entre les établissementsmieation et les employeurs repose
sur la mutualisation. Mutualisation de l'informatiodes savoirs, mais aussi des
difficultés rencontrées. Le CFA que nous venongitkr a mis en place avec les
employeurs un travail en plusieurs temps, et gliea dans I'établissement. Les
groupes d’employeurs sont constitués «de facos trétérogéne » avec des
professionnels issus de différents métiers. Le pretemps consiste a leur fournir
des informations pratiques et des informations pjémérales, ce dont ils ont
apparemment tous besoin car ils connaissent pelnstisutions et leurs acteurs.
Ensuite est fait un travail sur les gestes et pestuprofessionnelles et un
questionnement sur la facon de les transmettreapprentis. Puis, dans un troisieme
temps, un Groupe d’Analyse de Pratiques animéganddiation est mis en place :
« ¢a, ¢a les surprend et ils adorent ¢a, parleradimpasse, on a tous des impasses,
parler d’'une difficulté, se rendre compte que leses les ont aussi, et comment on
réfléchit ensemble sur nos difficultés. lls voidnién qu'on n’est pas la pour les
juger. On est la pour réfléchir ensemble, tout tnde fait des erreurs, personne n’a
la solution...Ca permet vraiment de mutualiser, dpaster, de sortir de la plainte,
de trouver des astuces, d’appréhender I'importatecéa parole, quelle parole on
peut poser ».

Le dernier temps est consacré a I'échange autougfdrentiel de formation. « C’est
un temps avec les formateurs : qu’est-ce qui epbitant, qu’'est-ce qui est dans le

référentiel, qu’est-ce qu’on n'aborde pas assez.!ilQouissent dire un peu leurs
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attentes, c’est intéressant, et la aussi, ¢ca denfaée qu’on travaille eso ». De ce
fait, travailler avec les maitres d’apprentissagels référentiel permet d’ajuster les
contenus de formation aux attentes réelles desogieynis et d’harmoniser le travail
du jeune en entreprise avec ce qu’il apprend emdbon « Ce travail avec les
maitres d’apprentissage nous a vraiment permisewdarrl’ordre suivant lequel on
abordait le référentiel. Donc on le fait de plus plus et on l'actualise en
permanence. Du coup les jeunes s’y retrouventepague quand ils vivent les deux
lieux completement juxtaposeés et sans lien, ilgpgident, et c’est aussi une cause de

rupture ».

3.2.2.3Solliciter

Une autre fagcon de travailler en relation étroitecales employeurs est de les
solliciter pour faire des interventions concerndaur spécialité au sein de
I'établissement de formation: « ca fait partie aduitte contre les ruptures : comment
dans la pédagogie est-ce que jintégre ce quegesvd’'apprendre en entreprise ».
L'intérét de ces interventions est fort, puisqesll générent une double
reconnaissance : celle du maitre d’'apprentissagargrgue spécialiste, et celle des
jeunes dont le travail en entreprise est valore€lg compétence reconnue de leur
employeur : «on voit de plus en plus de jeunes djsent : moi, mon maitre
d’'apprentissage, il est spécialiste de >¢a Et, apparemment, la plupart des
employeurs participent volontiers a cet exercice.

Dans les structures plus spécialisées dans l'iogertelles les Missions Locales, et
dans certains organismes de formation, des col#ibas avec les employeurs ont
été mises en place sous la forme d’actions deipage. Les parrains suivent des
jeunes ayant un projet professionnel déja définsda but de leur faciliter I'acces a
I'emploi. Préparation aux entretiens de recrutemaide a la rédaction de CV ou de
lettres de motivation, conseils, informations sewmrl domaine d’activité, mise en
relation avec des entreprises ou des employeuentels, telles sont les principales
missions confiées aux parrains. Le parrainage,epqgtgil instaure une relation de
proximité et de confiance entre le jeune et un egglr, semble étre un bon levier
pour favoriser le rapprochement avec le monde psiudanel. Il pourrait étre
intéressant de le généraliser afin de désamorsguders liées a la période de stage

en entreprise et d’éviter ainsi certaines ruptures.
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3.2.2.4Changer de posture pour changer de regard,

Un dernier aspect enfin de ce travail d’accompagmrast qu'’il peut permettre aux
employeurs de changer le regard qu’ils portent lsurs apprentis ou sur leurs
stagiaires. Nous avons déja évoqué le travail del fgue la médiation permettait
d’'impulser en accompagnant les maitres d’apprexgesspar une prise de conscience
de leurs propres difficultés de communication, dales construction d’'un mode
relationnel différent avec leurs jeunes. Ce cherairfaire ensemble ne peut
s’accomplir que si « une parole bienveillante »uainstaller, et que la confiance est
suffisamment forte pour que chacun puisse livraigue chose de ses interrogations
ou de ses fallles.

Plus encore que ce changement dans leur mode orglatj cette forme
d’accompagnement peut permettre aux employeurs hd@ger le regard quils
portent sur le jeune. Certains d’entre eux, lorggjgont confrontés a un jeune qui a
de fortes difficultés d’apprentissage, se sentartreémes remis en question. Ils se
sentent dévalorisés par ce gu’ils vivent comme cimeé personnel, chose qu'ils
répercutent sur le jeune. Mais si I'employeur établissement de formation sont en
lien, un travail commun, une interaction pédagogigeuvent s’élaborer autour des
difficultés du jeune afin de l'aider a progresdeemployeur ne porte alors plus seul
le poids de I'échec du jeune, mais devient un &Biét acteur de sa formation :
« quand X (la médiatrice) y va et diau CFA on est content, ¢a progresse, y'a des
choses qui marchent, y’'a des difficultés c’est wais ¢a progress®n s’est apercu
que tres souvent ca change le regard du maitrerapssage sur I'apprenti. On
I'aide a changer de posture, a le regarder comneégquin qui peut avancer, qui
peut progresser, on le sort lui aussi de son écoaeme ca ». De ce fait, la
considération portée au jeune est totalement difté; les réles et places de chacun
clarifiées, et le statut du jeune au sein de I'gwise peut S’en trouver
considérablement modifie. Ce changement de regad# g@osture de I'employeur
vis-a-vis du jeune est un des leviers majeurs dette contre les ruptures car, nous
'avons vu, le manque de considération, le mangeereconnaissance et les

difficultés relationnelles en sont des causes inamoes.

Créer du lien, favoriser la rencontre, dévelopmertds les formes de coopération
possibles, inventer de nouvelles facons de tra&radhsemble, I'accompagnement
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des employeurs consiste a trouver comment « clegneim méme temps » au sein
d'un espace coopératif. Plutét que d’enfermer chadans un réle, il semble
primordial d’arriver a décloisonner les univers & «se mettre au travail
ensemble », afin que chacun puisse devenir instdeceoncertation et force de
proposition. Au cceur de cette problématique, lgsuende I'accompagnement sont
de co-construire ces nouveaux chemins afin queughamployeur puisse porter sur
chaque apprenti ou chaque stagiaire « un regardaijuia reconnaissance d’un futur

professionnel : qu’il projette quelque chose d’végssite future ».

3.2.3 Accompagner les professionnels au sein des structures

3.2.3.1Interroger les pratiques

Conseiller, formateur, enseignant, médiateur, é@duca animateur, et d'autres
professionnels encore sont acteurs de l'orientatienla formation et de l'insertion
professionnelle des jeunes. lls ont donc de fais ton réle a jouer dans la lutte
contre les ruptures. Nous l'avons vu, la multipicdes causes de rupture et, plus
largement, des causes d’échec dans le procesgmofdssionnalisation des jeunes
ne permet pas de penser qu’'une solution uniquegbétre trouvée pour remédier
a ce probleme. Par contre, dans sa pratique geotidji chacun bricole, invente des
solutions pour que quelque chose «tienne » avegeuee qu'il a en face. Les
professionnels ne peuvent faire autrement que il@va partir de la réalité
singuliere de chaque jeune. Leur action se situe dans une logique expérientielle
qui vient se substituer a des habitus traditidensnt plus « applicationnistes ». Ce
phénomene, par le glissement progressif des migsaes roles et des places qu'il
génere, vient profondément bouleverser les pradiqu@fessionnelles : quel est,
actuellement, le r6le d’'un enseignant en Lycée gusibnnel, d’un formateur en
CFA, d'un conseiller en CIO ou en Mission Local€@mment chacun voit-il son
métier ? Comment I'exerce-t-il ? Comment ces jeumesnent-ils bousculer les
pratiques de chacun? Comment gérer le doute, ria ge reperes, comment accepter
de se remettre en question ? Construire des rép@nse questionnement, a terme
inévitable, ne se fera que par une volonté ingtituelle d’accompagner les

professionnels dans cette nouvelle quéte de sens.
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3.2.3.2 Mettre en dynamique

Cette quéte de sens est tout d’abord individugllesqu’elle consiste a mettre en
lumiére la professionnalité de chacun, c’est-a-daesingularité, la part de lui-méme
gu'’il investit dans I'exercice de son métier. Magtte recherche serait vaine si elle
ne trouvait pas écho dans un projet collectif an seiquel les différents acteurs,
dans toute leur hétérogénéité, vont pouvoir senmaidre. L’accompagnement va
donc se situer dans ce point d’articulation eritrelividuel et le collectif, dans un
mouvement ou dynamique personnelle et dynamiqu#utisnnelle vont se nourrir
mutuellement.

Instaurer la confiance, créer des espaces de paneltre a disposition des espaces
de médiation, échanger sur les pratiques, recoenaftiacun dans son identité
personnelle et professionnelle, professionnaligsr dcteurs par des actions de
formation, faciliter le travail en commun des éaspdonner a chacun un champ de
liberté suffisant pour lui permettre de dévelopgarcréativitél'accompagnement de
la structure exige une volonté de chercher destisnisi au fur et & mesure que les
guestions se posent, non pas dans des modélealgigdhais parmi les ressources
internes, dans notre environnement, en réinterragéss organisations établies, en
se remettant en cause, en se faisant collectivermentiance (Lecoq, C, 2002,

Education Permanente n°153)

3.2.3.3Initier le changement

Accepter de questionner sa pratique porte en amidice d’un changement. Car a la
base de toute interrogation se trouve le constaned’difficulté, voire d'un
dysfonctionnement, et toute démarche pour y reméuieessite une remise en
question personnelle.

Dans des métiers paradoxalement potentiellemeiittise$s, ou la tentation de la
« position haute » par rapport au jeune (étre wiagli sait ») peut générer des
comportements plutdt directifs, les réticenceséststances au changement peuvent
étre importantesSe mettre en dynamique nécessite une volonté d'uree Il s’agit
d’accepter de changer de posture : « si on estwaaposition je sais,je suis celui

qui sait, et je vais diffuser la bonne parota ne marche pas, ni avec les jeunes, ni
avec les collégues, c’est dans une autre postuitefaqu qu’on soit... Par exemple,

un formateur qui est passionné par un métiem $¢une arrive et lui ditmoijen ai

e




rien a faire de votre trucil se sent dévalorisé lui-méme, pas reconnu, reamis
question, et ¢ca c’est un travail a faire avec tenfteur. Et du coup ils peuvent avoir
une autre parole avec I'apprenti, un autre regiginren’est plus dans du frontal ».
Cette volonté d’ouverture c’est aussi accepterhdager de regard : @omment on
apprend a travailler ensemble, a reconnaitre legjeacteur, porteur de savoirs, ¢a
c’est sans doute une question fondamentale : ggerd sur I'autre, quel regard sur
le jeune ? Qu'on sorte, nous, du regard scolaieC’est enfin de s’ouvrir a des
partenariats, tant internes qu’externes, en ppditi au décloisonnement des

différents univers acteurs de la professionnabisadiu jeune.

Le rble de [linstitution est d’insuffler cette dym&gque et d’accompagner les
mutations que génerent ces nouveaux enjeux deofagsionnalisation des jeunes.
Car c’est par la créativité de chacun, pacapacité a créer le mond@Vinnicott,
1969) que pourront se construire de nouvellesniegies de la formation et de
I'insertion professionnelles. Devenir acteur de tecetransformation nécessite
d’emprunter des chemins non balisés, d’accepterrisgue, l'aventure du
changementC’est face a ces situations que la dimension amhpédagogique de
I'accompagnement trouve toute son importance. Adie autour du sens des projets
communs, du sens que tout individu donne a saersopnelle et professionnelle,
elle vise a mettre en dynamique chaque acteur, ket @ermettre d’inscrire son

projet dans celui de I'organisatiofbecoq, C, 2002, Education Permanente n°153)
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CONCLUSION

Pour alimenter nos réflexions, quelques pistes de travail...

Considérer le jeune dans sa globalité
La réussite d’'un parcours de professionnalisadiont la période en entreprise est,

nous l'avons vu, une des parties constitutives,t@siement assujettie aux autres
dimensions de I'histoire de vie du jeune. Il semihdec primordial de considérer le
jeune dans la globalité de son trajet, et d'apprdbe la réalité de sa situation
présente. Accompagner le jeune consiste a instaneerelation d’aide en lui offrant

un espace d’écoute, de parole et une attentioz asfides pour décrypter, en amont
de la rupture, les signes d’'une souffrance socialefessionnelle ou personnelle.
C’est aussi construire autour de lui des partetsaetades relais pour lui permettre de
résoudre peu a peu, avec le temps qui doit étseefe les difficultés qui le rendent

indisponible a toute tentative durable de protessalisation et, a terme, d’insertion.

Décloisonner les univers

Il s’agit par la d’instaurer une dynamique de dwmdlation transversale rassemblant
autour du jeune les employeurs et les professisrael’orientation, de la formation
et de l'insertion professionnelle, mais aussi desitacteurs sociaux et bien sar la
famille, quand elle peut étre sollicitée. C’estdéravailler ensemble » qui manque
encore cruellement dans l'univers de l'orienta@brde la formation professionnelle.
Pour que le jeune «s'y retrouve », il faut que stoles acteurs de son
accompagnement soient inscrits dans un projet cammoauteurs de la mise en
ceuvre de nouvelles ingénieries. Apprendre a se aftan revisiter ses
représentations, «sortir de ses murs», échangeutualiser, s’'écouter,
communiquer, c’est en croisant les points de vulesEexpeériences, c’est aussi en
multipliant les modes de coopération, tant en mdequ’en externe, que chacun
pourra faire évoluer sa propre pratique et aifsioriser I'émergence d’une
compétence collectivgLecoq, C, 2002). Mais cette ouverture va dan®ies s'une
profonde mutation des réles, des missions et detupas qui fait que I'on doit aussi
apprendre a « travailler avec » le doute et l'itittete pour que de ce mouvement
puissent naitre de nouvelles formes de pratiques, nduveaux modes de

communication et un nouveau regard porté sur legeu
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Généraliser I'instauration d’espaces de médiation
Face a, ou plutbt en appui a ces bouleversemestsleietites professionnelles et des

modes de collaboration, la mise en place de la atiédi dans les CFA semble a cet
effet exemplaire. Congue dans un premier temps @mmn outil de prévention,
une force de résolution et un lieu de concertatiofa médiation, par I'espace
d’écoute et de parole qu'elle a ouvert, est enntidé dépasser le cadre de la
résolution de conflits entre le jeune et son emgmypour s’inscrire comme clef de
volte des pratiques d'accompagnement dans la mmseeevre des nouvelles
ingénieries de la formation. On la voit élargir ssivamp d’intervention, en interne et
en externe, vers de l'appui aux professionnelslat@lyse de pratiques ou de la
coanimation, mais aussi vers de l'animation desuggs de travail avec les
employeurs, et méme parfois vers du conseil aupiges. Il serait donc intéressant
de pouvoir étendre et généraliser la création diesp de médiation a d’autres cadres

institutionnels que celui de I'apprentissage.

Faire évoluer les pratiques d’orientation
Dans un systéme scolaire hiérarchisé, les pratiqoaselles d'orientation dirigent

vers la filiere professionnelle les éleves ne patyas accéder aux filieres générales
et techniques, concentrant ainsi sur elle lesgewumulant le plus de difficultés,
tant d’ordre social que d’ordre comportemental ognitif. L'orientation vers la
filiere professionnelle est la plupart du tempswecomme une orientation « par
I'échec », d’autant plus que, I'offre de formatiétant assujettie a des impératifs de
contingentement ou conditionnée au fait d’avoiuu® un employeur, le jeune est
trés souvent inscrit dans un parcours qu'il n'acilbeent pas choisi. Il serait donc
intéressant de pouvoir faire évoluer les pratiqliesientation pour qu’elle puissent
devenir, a terme, le levier d’'un processus d’édanahu choix professionnel qui
prendrait en compte et valoriserait d’autres coemegs, d'autres formes
d’appropriation de savoir que celles purement ligesx savoirs scolaires, et
S’attacherait a restaurer I'éléve au centre depsojet personnel et professionnel.

Rendre le jeune acteur de son parcours
Etre dans un cursus « par défaut », faire un stagentreprise si I'on ne sait pas ce
gu’on y fait et pourquoi on le fait, suivre desicodont le contenu est complétement

déconnecté de ce qui est fait en entreprise, c®gui ne fait pas lien va dans le sens
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de la rupture. Le jeune ne peut s’investir dangarcours de professionnalisation
gue dans la mesure ou celui-ci fait sens pourFarce qu’il fonde ses pratiques sur
I'acquisition d’expérience, donc de compétences, sédmble primordial que

I'enseignement professionnel laisse de c6té leqpe scolaire abstraite qui, de
plus, renvoie souvent le jeune a des échecs amtgrigour valoriser les acquis issus
de l'approche expérientielle. S’appuyer sur sonéegnce en entreprise pour
s’approprier un savoir change totalement la postierd’apprenant et Iui ouvre la

voie de la réussite «en actes ». Porteur de sojetprcapable de nommer ses
compétences, pouvant bénéficier d’'un parcours iddalisé centré sur ses
potentialités, le jeune devient producteur de seprps savoirs et par la acteur

impliqué de son parcours de professionnalisation.

Les ruptures, « lutter contre », mais aussi apprendre a « faire avec »
C’est donc par un réseau de solutions articulanblpmatiques individuelles et

exigences sociales que va pouvoir continuer alsdéa la lutte contre les ruptures.
Celles-ci existeront cependant toujours. C’est goar il semble important de
pouvoir les inscrire au cceur d'un travail avecdane de facon a ce qu’elles ne
soient pas vécues comme un échec, mais comme ape éans son parcours de
professionnalisation. « Parler » la rupture, I'gsat, en mesurer la part de
responsabilités de chacun, mais aussi en mesgractglis expérientiels, tels sont les
enjeux de 'accompagnement a mettre en place. kéaye par les compétences va
étre a cet effet un puissant levier : apprendrgue I'on a appris de I'expérience,
savoir ce que l'on saitnommer ses compétences vont permettre de dédsamiat
rupture, mais surtout de se reconnaitre comme teyode savoirs ». De la, le jeune
pourra décider s'il a envie de continuer dans lanm&oie ou de s’appuyer sur les
compétences transversales acquises pour se diNges un autre secteur

professionnel.

.



Conclusion générale

Nous avons tenté, au cours de cette étude, de naiumprendre les mécanismes
conduisant a la rupture entre un jeune en périedepdstruction de projet ou suivant

un cursus de formation professionnelle, et sorepnise d’accueil.

Au centre de cette problématique se tient le jehiae s(r, avec tout ce que ce mot
porte de fragilité, d’'incertitudes, d’exces, maisssi d’énergie et de promesses.
Quelle place lui fait-t-on dans I'entreprise ? Qest le mode relationnel qui va y
fonder ses rapports sociaux et affectifs? Queilsag-ce qu'il y fait, et qu’en fait-il ?
Comment peut-il s’y construire ? Quel regard potoe-sur lui, et quel regard porte-
t-il sur son environnement? Manque de reconnaissatifficulté a communiquer,
déficit de sens, c’est donc essentiellement autieuces problématiques et de leur
prise en compte que va se jouer la réussite dwperclu jeune en entreprise. Mais il
serait réducteur et illusoire de limiter le prob&tes ruptures a la seule qualité de
I'interaction relationnelle et pédagogique entrgdene et I'entreprise : la rupture
peut advenir aussi lorsque les conditions d’unenborelation sont réunies, tout
simplement parce que le jeune n’est pas encoreapa8sumer son passage dans le
monde professionnel : échec scolaire, problémadigseciales, problématiques
familiales, problématiques comportementales, tol@eglifficultés auxquelles il doit
faire face parasitent fortement les actions misesptace pour favoriser des

processus d’orientation ou de professionnalisation.

C’est donc a I'épreuve de cette difficulté persdienet sociale qui touche tout
spécialement les jeunes déscolarisés en recheimtientation et les jeunes suivant
des cursus professionnalisants, c’est aussi face @guéte de sens faisant écho a une
perte de reperes généralisée que va se jouetdachutre les ruptures. Cette lutte va
se situer non pas dans la recherche d'une impessilution prédéterminée et
applicable a tous, mais dans la mise en ceuvre dange processus
d’accompagnement reliant autour du jeune tous t#sues intervenant dans son
parcours, pour permettre I'émergence de solutioiEudant sa singularité, la
dynamique collective et la réalité extérieure afenl’aider a construire son identité

personnelle et professionnelle.
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