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B RESUME

L’objectif général du projet EVADE était d’analyskes multiples dimensions et factet
de la discrimination a I'embauche de jeunes sodisysteme éducatif. Le Céreq a ch
de mettre en ceuvre un protocole d’observation etnusure des discriminatior
potentielles lors de l'accés au premier emploi,oasst untesting une analyse de
pratiques de recherche d’emploi et une analysepdstques de recrutement. Le pub
cible était constitué d’éléves préparant un diplG@rafessionnel de niveau intermédiali
le Brevet de Technicien Supérieur (BTS). Les class¥ été choisies de fagon a pouv
conduire des analyses différenciées selon le tyspecialisation suivie en BTS et,
particulier, selon que les métiers visés soierettion avec le public ou non.

Deux questionnaires internet ont été renseignésigsapopulations de 80 classes,
environ 1.700 éléves, a six mois d’intervalle. #és ont fait 'objet d’'un suivi qualitat
de leurs démarches de recherche d’emploi. 30 empisyont été rencontrés. Dans {
seconde phase, uastingsur 1000 couples de CV (variation du patronymegranétion
initiale équivalente) a été realisé par envoi dgpbes de CV fictifs.

Parmi les principaux résultats, on releve que Iscrinination existe sans étre
phénomene massif, et touche principalement lesarstsrtde spécialités tertiaireg
notamment commerciales. Mais elle n’est qu'un élérparmi d'autres qui peuvent frein
l'acces a lI'emploi de ces jeunes. Les premiers @sptcupés a l'issue de la formati
sont souvent des petits boulots, ou des emploi® djéi se prolongent, obtenus par,
truchement de I'entourage immédiat. Au fil du temies jeunes ne renoncent pas p

alors a la barriere de leur absence d’expérienoayent ressenti comme un lou
handicap. Parfois victimes des représentationsedgdoyeurs du fait de leur sexe ou
leur lieu de résidence, les jeunes d’origine papeileeuvent dans le pire des cas se tro
dépourvus des moyens matériels de recherche d’emgil@ertains vont jusqu’a évoqu
un dénuement tel qu’ils ne peuvent se rendre antreteen, beaucoup se trouvent

pouvoir occuper un emploi.

L’isolement face a la recherche d’emploi est sotuvessenti, et accentué par I'importar
croissante du média Internet ; en termes de rése@e que personnel, établissement
formation, entreprises de stage ou intermédiaitemdrché du travail ne semblent pas
mesure de fournir un soutien efficace, et les jelggemontrent volontiers critiques quar
'action de P6le Emploi les concernant. Par aikewsi le BTS est de plus en plus
diplome donnant lieu a poursuite d'études, bon mendle jeunes qui l'auraient souhg
echouent, faute d'employeur, a rejoindre la voiéaiternance.

autant a obtenir un emploi correspondant a lewiafi& de formation, mais ils se heurte
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B NOTE DE SYNTHESE

1 - Démarche

La question des discriminations a I'embauche espuide quelques années u
préoccupation des pouvoirs publics et a ainsil'faijet d’'une mise en forme juridique q

ne
Ui

rend ces pratiques condamnables. Mais si la lailast quant a ce qui releve ou non de la

discrimination, son application pratique I'est beawp moins. En effet, nous verrons pa

rla

suite que la frontiere est mince entre la sélectd candidats par des criteres

discriminatoires, donc punis par la loi, et deseceis de sélection Iégalement acceptés
peut faire I'hypothése que les questions de digsodtions sont particuliereme
prégnantes dans la région PACA, qui connait un eg@énglevé et une forte proportion
jeunes issus de I'immigration.

L’objectif général du projet EVADE est de conte)iser une mesure de la discriminati

a I'embauche, a partir d'une méthodologie tdsting dans le cadre d’'une observation

globale des processus de recrutement et de reehdremploi. Ce projet est ciblé sur

mesure des discriminations potentielles rencontpggsles jeunes sortants du systgme

éducatif lors de leur accés au marché du travailpapulation choisie est celle des élé

préparant un Brevet de Technicien Supérieur (BT§I6me professionnel de niveau

intermédiaire débouchant théoriquement sur la wévey donc bien adapté a
problématique de I'étude.

Notre postulat de départ est que stdsting permet effectivement une objectivation des

discriminations a 'embauche, les pratiques deuteanent des employeurs, d’'une part

et

les pratiques de recherche d'emploi des jeuneargsrtle BTS, d’autre part, s’'inscrivent

dans un processus complexe ou un certain nombderdsions, exogenes au curricul
vitae, peuvent participer d’'un véritable tri social

2 — Méthodologie

Notre méthodologie repose donc sur une observatojointe des pratiques de recher
d’emploi par les jeunes a I'issue de leur formaiitiale et des pratiques d’embauche

che
par

les employeurs de facon a mettre en perspectivaéesnismes de discrimination mesures

par ailleurs a I'aide d’utestingsur CV. Cette méthodologie articule approche gteiivie

et approche qualitative sur ces deux terrains @oagion. Ces terrains se sont déeroulés

entre janvier 2011 et avril 2012.

Une opération ddesting a donc été mise en place. Il s’est agi d’envoyeuxdCV

accompagnés d'une lettre de motivation qui ne diféht que par une seule

caractéristique : la variable a tester. Une faisQ® envoyés, le principe était de comparer
le taux de succes de candidats dits de « réfésgncest a dire non susceptibles d’étre




discriminés et des candidats ayant une caractpresttelle, qui étaient susceptibles
I'étre. Dans le cadre de cette étudejtdsting visait a tester la variable du patrony
(consonance francaisersusconsonance maghrébine).

L’approche quantitative a été réalisée sous la dordienquétes successives
guestionnaires administrés par internet aupresedeeg éleves de BTS. La premi
interrogation, au printemps 2011, portait sur lesteges professionnels en cours de cu
(localisation, mode d’obtention, déroulement) aose sur leurs projets apres la fin de |
BTS (poursuite d’étude ou recherche d’emploi, typemploi recherché, lien avec
spécialité de formation...). La deuxieme interragat a I'été 2011, évoquait leu
perspectives de poursuite d'études ou de rechefeh®loi une fois le diplome de BT|
obtenu ou non. Enfin, la troisieme interrogation)'@itomne 2011, portait sur le
situation a la date de I'enquéte, les démarchedlsgavaient effectuées auprés (
entreprises, les entreprises contactées, lesxabdes supports utilisés...

En paralléle, une approche qualitative était mepeiele biais d’entretiens approfonc
auprés de 40 jeunes issus de notre échantillom eeeherche d’emploi. Nous avo
interrogé ces jeunes a deux reprises (a I'autondid,2puis, quelques mois plus tard,
début de I'année 2012) afin de saisir I'évolutienelr recherche d'emploi. L'objectif étq
de retracer, le plus finement possible, les prasqde recherche d’emploi des jeunes
panel et d’aborder avec eux la question des digtaitons ressenties.

Concernant le terrain « employeurs », un échantile 30 recruteurs potentiels de sorte
de BTS de la région PACA a été constitué pour séaldes entretiens. La finalité ét
d’analyser leurs pratiques de recrutement, notarh@eravers les canaux qu’ils active
'existence ou non de procédures formalisées, ¢tésues intervenant lors des différen
phases du recrutement ainsi que les critéres detsél privilégiés. Ces entretiens avai
€également pour intérét d’apprécier, voire de naksr le role du C.V— souvent considé
comme central dans les procédures de recrutemend-examiner les différents critér
pris en compte.

3 - Résultats

A lissue de I'ensemble de ces protocoles d’enquEt®us est possible de mieux spécif
les fonctionnements locaux du marché du travail laetnature des difficultés qu’
rencontrent les jeunes sortants de formation laitipour aboutir & des préconisatid
susceptibles de réduire les freins a 'emploi éemés.

Le testing a permis une objectivation des discriminationsneontrant que les jeune
sortant de BTS de la région Paca qui possedenbomanconsonance maghrébine ont
tendance que ceux pourvus d’'un patronyme francéiseamis a I'écart lors du proces
de recrutement. Ce phénoméne est plus nettememfuéndorsqu’il s’agit d’emplois e
relation avec la clientele, particulierement lesctions commerciales. Les jeunes titulai
de qualifications pointues dans le secteur indeistdu les techniciens sont recherch
sont ainsi nettement moins victimes de discrimoretia 'embauche.
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Cependant, les risques juridiqgues sur les discatiins semblent étre intégrés par |les
employeurs, en tout cas dans les discours. Les fgiparaissent cependant parfois
contredire ces discours, et certains critéres kbetsgn laissent transparaitre un flou dans la
frontiere entre choix objectivés et discriminatidres recruteurs justifient en effet ces
pratiques par des arguments qui leur semblentirtéggt bien qu'ils soient bien souvent
fondés sur des stéréotypes. Il peut bien sOr s'dgirstéréotypes sociaux relatifs aux
« jeunes des quartiers » (qui peuvent d’ailleuasé&’er positifs comme négatifs), mais|on
note aussi la prégnance dans les pratiques detepmnt des stéréotypes sexués, |qui
viennent s’ajouter a limportant phénomene de sggién au sein des différentes
spécialités de formation.

\"2)

Ce constat est renforcé par des pratiques non figealijuridiquement comme étant

discriminatoires mais qui entrainent une sélectian défaut. Ainsi, I'importance de |la

mobilisation des réseaux constatée lors d'une relobed'emploi marque de fait

I'importance de l'origine sociale et du capitaligloqui en découle. Cette sélection est
d'autant plus handicapante que, en tant que jeowtans du systeme scolaire, le réseau
professionnel est peu développé et ne peut seeréfala son entourage personnel.

De fait, les informations recueillies, par questiaine comme par entretien, auprés des
jeunes nous montrent que leur recherche d’emplautgésouvent par la mobilisation d’un
réseau interpersonnel, et prend place dans unegéographique restreinte. Ce type|de
démarche étant peu propice a la valorisation dgunaification spécifique comme celle
gue confere le BTS, les premiers emplois occupéssaie de la formation sont souvent
des petits boulots, ou des emplois d'été qui séopgent, obtenus par le truchement|de
I'entourage immédiat. Au fil du temps, les jeunesrenoncent pas pour autant a obtenir un
emploi correspondant a leur spécialité de formatioais ils se heurtent alors a la barrigre
de leur absence d’expérience, souvent ressenti eomnmlourd handicap. Bien qulil
s’agisse la d’'une difficulté qui, inhérente au state jeune diplomé, concerne I'ensempble
des jeunes, certains manquent plus que d’autreesi®urces pour y pallier. De plus,
impact des réseaux qui se révelent efficaces i@dpsusceptible de produire des effetg en
cascade puisque, comme le réveletdsting I'accumulation précoce d’expérience(s)
d’emploi, méme précaire(s), conduit a valoriserplefil des jeunes débutants. Cela
augmente de fagon substantielle leurs chancesudsit@ dans leurs démarches, y compris
guand ils utilisent des canaux qui ne sollicitelisdeurs réseaux de connaissances (effet
d’hystérésis) Parfois victimes, on I'a dit, des représentatides employeurs du fait de
leur sexe, de leur origine supposée ou de leur deuésidence, les jeunes d’origine
populaire peuvent dans le pire des cas se trougpoutvus des moyens matériels |de
recherche d’empiloi : si certains vont jusqu’a éwrqun dénuement tel gu’ils ne peuvent se
rendre a un entretien, beaucoup se trouvent entattde I'obtention d'un permis de
conduire (de plus en plus longue et couteuse) pouvoir occuper un emploi.

L’isolement face a la recherche d’emploi est souvessenti, et accentué par 'importance
croissante du média Internet. Les réseaux autres pgusonnels — établissements|de
formation, entreprises de stage ou intermédiaivesdrché du travail — ne semblent pas en
mesure de fournir un soutien efficace et les jeutoes comme les entreprises, se montrent
volontiers critiques a leur égard, particulierementce qui concerne I'(in)action de Pole




Emploi. En revanche, I'intérim peut constituer wecteur efficace d’acces a I'expérien
et, in fine, a I'emploi, mais il concerne principalement lesrtaots de spécialité
industrielles, moins nombreux a ce niveau de famatiue les sortants de spéciali

tertiaires.

Notons enfin qu’'un certain nombre de ces jeunedr@@vent en quelque sorte «[
défaut » sur le marché du travail : souhaitant guiure leurs études en alternance, ils
dd y renoncer faute d’employeur prét a signer umtrab d’apprentissage ou (
professionnalisation. Si les employeurs se mongeuavent, dans leur discours, favoral
a I'alternance, ils ne semblent pas pour autamtdtre souvent en pratique.

4 - Préconisations

Faciliter I'accés des nombreux jeunes qui le sdahtia I'alternance pourrait constitu
une piste d’amélioration ; mais sans doute faudrgiour cela chercher a rassurer (
employeurs qui craignent souvent de former un jeupeur la concurrence ». Rendre p
aisé l'acces a la conduite automobile, non seul¢raertermes financiers comme celg
déja été expérimenté mais aussi en termes pratppigsegalement sembler nécessaire
particulier dans des régions mal dotées en tratspotlectifs. Dans le domaine de
recherche d’emploi proprement dite, les leviersctiben se situent sans doute dans
renforcement des liens entre établissements deafam et entreprises, un meille
accompagnement des jeunes les moins pourvus etalcapcial, et une plus granc
reconnaissance des stages comme réelle expérientesgionnelle (ce dernier poi
passant par une certaine vigilance sur leur réedctaxre professionnalisant). De pl
'action des intermédiaires publics de I'emploi ers/ les jeunes inexpérimentés p
guestion. P6le-Emploi est souvent décrié dansikodrs des jeunes et des recruteurs
les missions locales en sont absentes. La prisbage de ces jeunes — en demande rg

d’expérience professionnelle, méme de courte d@téeunis d’'une qualification scolair

ambigue (un dipléme de I'enseignement supérieus mai peut conduire tout autant a ¢
postes d’employés ou douvriers que des postes abdniciens ou professior
intermédiaires) — apparait peu efficace, voire amaée.

En amont de l'insertion, des actions en matiéraiefwation pourraient aussi s’aver
utiles, car le choix d'un BTS et surtout de cemaigpécialités n’est pas toujours, loin §
faut, le résultat d’un projet professionnel struétat découle souvent d’un effet d’offre
proximité.

A un niveau plus global, on peut aussi considéiiatérét d’'une véritable politiqug
d’égalité des chances qui, en dotant les jeunesedallocation ou, mieux, d’'un capit
initial, viserait a limiter la transmission interg&rationnelle des inégalités sociales.
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B RAPPORT D’EVALUATION

INTRODUCTION

| - Les objectifs de I'étude et la méthodologie

Le projet EVADE s’integre dans le cadre de I'axduldeuxieme appel a projet FEJ sur I'égalité
des chances et la lutte contre les discriminatitingise a mener une étude sur la mesure de
I'ampleur des discriminations a I'embauche et njgas, a ce titre, une expérimentation couplée
d’'une évaluation. Le Céreq est, de ce fait, por&tunaitre d’ceuvre de cette étude.

L’objectif général du projet est de contextualisae mesure de la discrimination a 'embauche, a
partir d'une méthodologie diesting dans le cadre d’'une observation globale des psosede
recrutement et de recherche d’emploi. Ce projetcése sur la mesure des discriminations
potentielles rencontrées par les jeunes sortantysteme éducatif lors de leur accés au marché du
travail. Notre postulat de départ est que dieltingpermet effectivement une objectivation des
discriminations a I'embauche, les pratiques deuteonent des employeurs, d’'une part, et les
pratiques de recherche d'emploi des jeunes sorten®TS, d’autre part, s’'inscrivent dans un
processus complexe ou un certain nombre de dime)sexogenes au curriculum vitae, peuvent
participer d’'un véritable tri social.

Notre méthodologie repose donc sur une observatmmointe des pratiques de recherche
d’emploi par les jeunes a lissue de leur formatioitiale et des pratigues d’embauche par les
employeurs de facon a mettre en perspective lesamnes de discrimination mesurés par
ailleurs a l'aide d'untesting sur CV. Cette méthodologie articule approche dgtaive et
approche qualitative sur ces deux terrains d’olagemr. Ces terrains se sont déroulés entre janvier
2011 et avril 2012 (cf. Calendrier, annexe 1).

L’approche quantitative a été réalisée sous la éodienquétes successives par questionnaires
administrés par internet aupres de jeunes en BaSirémiére interrogation, au printemps 2011,
portait sur leurs stages professionnels en courscasus (localisation, moyen d’acces,
déroulement) ainsi que sur leurs projets apresldd leur BTS (poursuite d’études ou recherche
d’emploi, type d’emploi recherché, lien avec la gplté de formation...). La deuxiéme
interrogation, a I'été 2011, évoquait leurs peripes de poursuite d'études ou de recherche
d'emploi une fois le diplome de BTS obtenu ou riemfin, la troisiéeme interrogation, a I'automne
2011, portait sur leur situation a la date de ligtg, les démarches qu'ils avaient effectuées
aupres des entreprises, les entreprises contade&eganaux et les supports utilisés... (cf.
Questionnaires, annexes 6, 7 et 8)

En parallele, une approche qualitative était mgregde biais d’entretiens approfondis aupres de
40 jeunes issus de notre échantillon et en rechattdmploi. Nous avons interrogé ces jeunes a
deux reprises (a I'automne 2011, puis, quelques iplois tard au début de I'année 2012) afin de
saisir I'évolution de leur recherche d'emploi. Ljastif était de retracer, le plus finement possible

les pratiques de recherche d’emploi des jeunesathelpet d’aborder avec eux la question des
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discriminations ressenties. Nous avons effectué etgsetiens semi-directifs qui ont permis
d'adapter les questions au discours de chaqueigwes, I'ordre des questions n'étant pas défini a
I'avance mais s'ajustant au cours de l'entretieii{ades d’entretiens jeunes, annexes 9 et 10)

Concernant le terrain « employeurs », un échantitle 30 recruteurs potentiels de sortants de
BTS de la région PACA a été constitué pour realtss entretiens. La finalité était d’analyser
leurs pratiques de recrutement, notamment a tra@ersanaux qu’ils activent, I'existence ou non
de procédures formalisées, les acteurs intervdaoentles différentes phases du recrutement ainsi
que les criteres de sélection privilégiés. Cesetietis avaient également pour intérét d’apprécier,
voire de relativiser le réle du CV — souvent coasiddcomme central dans les procédures de
recrutement — et d’examiner les différents critéepess en compte (cf. Guide d’entretiens
entreprises, annexe 11).

Enfin, une opération de testing a été mise en plaséest agi d’envoyer deux CV accompagnés
d’une lettre de motivation qui ne différaient qua pne seule caractéristique : la variable a tester
Une fois les CV envoyés, le principe était de compde taux de succes de candidats dits de
« référence », c'est a dire non susceptibles d'@iseriminés et des candidats ayant une
caractéristique telle, qui étaient susceptiblebé&diee. Dans le cadre de cette étude, le testingitvi

a tester la variable du patronyme (consonancedis@yersus consonance maghrébine).

Au cours du projet, nous avons mis en place un @one pilotage. La premiere réunion du
comité de pilotage a eu lieu en février 2011 aweGér Marseille. Il était composé de partenaires
régionaux actifs dans le champ de I'observatiordestla lutte contre les discriminations (cf.
Composition du Comité de pilotage, annexe 2). Leoseé Comité de pilotage a eu lieu en
novembre 2011. A cette occasion, nous avons p&senpremier bilan des questionnaires passeées
auprés des jeunes, de I'avancementedtinget des entretiens semi-directifs effectués augess
entreprises et des jeunes. Les relations nouéssiawdu comité de pilotage nous ont permis de
participer a différents séminaires avec des actelusrecrutement ou d'aide a l'acces a
'emploi (un séminaire organisé par I'ANDRH (Ass®@n Nationale des Directeurs de
Ressources Humaines) intitulé « Forum Women 201h»séminaire organisé par Péle Emploi
sur la méthode de recrutement par simulation),i @ime de nous associer a la réflexion menée a
I'Observatoire Régional des Métiers (ORM) de PAG#eernant la création d’'un Observatoire
Régional des Discriminations. En phase exploratoioels avons également conduit des entretiens
avec l'union patronale locale (UPE 13 — Union PlesrEntreprises) et I'inspection académique en
charge des BTS.

Il — Définition et construction des populations engétées

1 - Les profils des jeunes enquétés

Afin de travailler sur une population de jeunestigement homogene, notre étude a été conduite
sur un niveau spécifique de formation : le nivediSBPour éviter un éparpillement des domaines
d’emploi visés nous avons choisi une dizaine decigpi&s. Enfin, de facon a limiter les
différences de contexte conjoncturel et structliéels au bassin d’emploi, nous avons investiguer
sur la seule région Provence-Alpes-Cote d’Azur.
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In fine, notre échantillon est donc composé de 3 aléves répartis dans 80 classes terminales de
BTS au sein de 50 établissements de I'académiexdVfsrseille et de Nice. Ces éléves sont issus
de 10 spécialités différentes réparties comme: suit

5 spécialités industrielles :

o Electrotechnique (ET),

o

Informatique et Réseaux pour I'Industrie et les/i8es (IRIS),
0 Maintenance Industrielle (MI),
0 Mécanique et Automatismes Industriels (MAI),
0 Systémes Electroniques (SE).
5 spécialités tertiaires :
0 Assistant de Gestion PME-PMI (AG),
0 Assistant Manager (AM)

o

Comptabilité et Gestion des Organisations (CGO),

o Management des Unités Commerciales (MUC),

o

Négociation et Relation Client (NRC).

La premiére phase du terrain quantitatif a étds@alentre janvier et mars 2011 par la visite des
50 lycées. En effet, pour la passation du premigeestionnaire, nous sommes intervenus
directement au sein des classes des différenttisSeents afin de rencontrer les étudiants, de
leur expliquer notre démarche (sans cependant abtedheme des discriminations) et de leur
faire passer directement en classe le questionmireinternet via le logiciel de sondage
"Limesurvey". Cette approche a permis d'assureresuges étudiants une bonne compréhension
de notre démarche, d'argumenter aupres d'eux sidickssité de leur réponse afin de les fidéliser
pour les questionnaires suivants, et égalemented&t support en cas de questions lors du
déroulement du questionnaire. Le premier questiogrgtait aussi l'occasion de collecter les
adresses de messagerie électronique des jeuneslepmuadresser les deuxieme et troisieme
guestionnaires par e-mail, a remplir sous forme-administrée.

Le deuxieme questionnaire a été envoyé en Octdrg @ans l'objectif de recueillir les situations
de chacun quelques mois aprées la sortie du BT8sedléscriptions des démarches de recherche
d’emploi quand c'est le cas. Le taux de retouealét51% (soit 874 individus).

Un troisieme questionnaire a été administré a dwwe des participants du deuxieme
questionnaire en février 2012 afin de connaitreéladutions d'orientation depuis octobre 2011.
Nous avons eu 724 répondants sur les 874 conce3nés83% de répondants entre le deuxieme
et le troisieme questionnaire et 42% entre le peewdtile troisieme questionnaire.

La premiere vague de 40 entretiens semi-directifsés des jeunes s’est déroulée en octobre et
novembre 2011. lls portaient sur les stratégiesjel@ses a l'issue de leur scolarité et dans leur
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phase de recherche d’emploi. Les différents iteorsaent sur les raisons de l'arrét des études, le
type d'emploi visé, les canaux mobilisés, la natlee démarches d'emploi effectuées et a venir,
ainsi que sur d’éventuelles discriminations resesnt.es entretiens ont eu lieu en face a face ou
au téléphone selon les cas. Le panel a été canstiétudiants qui avaient donné leur accord, au
cours du premier questionnaire, pour étre intergieltérieurement et qui avaient précisé, lors du
deuxieme questionnaire internet (octobre 2011paweétre en études a la suite de leur BTS. Les
entretiens se sont déroulés chez le jeune, dafiswpublic (bibliothéque, cafe), au Céreq ou au
téléphone le cas échéant. La durée des entretéiat\selon le parcours du jeune mais oscillait
entre ¥2 heure et 1h15. lIs ont été effectués @aquibe de chargés d'étude du Céreq mandatés pour
ce projet.

La 2eme vague d'entretiens semi-directifs auprésedanémes jeunes a eu lieu entre mars et mai
2012 par téléphone. Cette ré-interrogation nousranig de connaitre I'évolution de la situation
professionnelle des enquétés quelques mois apneésdetie du systeme scolaire. Nous avons,
autant que possible, équilibré le panel selon lgres de spécialité de BTS, de sexe, de
localisation (Marseille/hors Marseille), d'origi@oms a consonance francaise/maghrébine) et du
fait qu’ils aient déclaré ou non avoir été victintesdiscrimination a 'embauche.

In fine, nous avons interrogé 18 jeunes femmex2ge@nes hommes, 22 sortant(e)s de filieres
tertiaires et 18 de filieres industrielles. Paras KO jeunes, un quart d’entre eux avaient déclaré
avoir ressenti au moins une fois un sentiment derigination (cf. Liste des jeunes interviewés,
annexe 3).

2 - Les profils des recruteurs enquétés

Des entretiens semi-directifs ont été effectuésrémuple 30 employeurs de la région PACA,
potentiellement recruteurs de jeunes diplomés d8.BHh liste des noms des entreprises de la
région, recueillie au cours des questionnairesésuges jeunes, nous a permis de définir les types
d’entreprises (en termes de taille, de secteutigitg; de localisation...) ciblées par les jeunes au
cours de leur recherche d’emploi. Nous nous sonuioes orientés vers ces types d'entreprises
pour sélectionner notre échantillon de recruteurgeaviewer.

Différents recours ont été utilisés afin de prenclvatact avec ces entreprises. En premier lieu,
nous avons participé a un forum professionnel awscaluquel nous avons eu l'occasion de
rencontrer des dirigeants et recruteurs d'entrepide la région. Cette démarche nous a permis de
prendre rendez-vous avec l'un d'entre eux qui aoeissuite aiguillés sur d'autres employeurs de
son entourage. Nous avons ensuite contacté degealitis d'entreprises susceptibles d'embaucher
des profils de BTS, par mail et/ou téléphone aénelr expliquer notre projet (sans mentionner
l'aspect discrimination) et les solliciter pour antretien. Lorsqu'un entretien était réalisé, on
demandait a l'interviewé s'il connaissait dans r&s@au une personne qui puisse également étre
interviewée pour notre étude. Les enquétés sonthiagés de recrutement, des directeurs(ices)
des ressources humaines, des directeurs généesirgegponsables du recrutement, des directeurs
des ventes, directeurs d'exploitation,... dans déemses de tailles trés variées (cf. liste des
recruteurs interviewés, annexe 4).
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Tous les interviewés, de par leur fonction, intenvient dans le processus de recrutement de fagon
plus ou moins autonome. En effet, pour plusieurs ¢& service RH gérait le tri des CV et
l'opérationnel pronongait le choix final. Dans eeres entreprises, nous avons interviewé
plusieurs personnes qui intervenaient dans le psusede recrutement (par exemple: le DRH et le
Directeur d'unité). Lors des entretiens, une dpson détaillée des pratiques de recrutements était
demandée, de la définition du besoin de main-d’eeaux modalités de sélection des candidats.
Dans la majorité des cas, nous nous sommes appuyékes derniers recrutements de BTS
effectués par I'entreprise afin de s'intéresseréapes réalisées en amont de ce recrutement, aux
canaux utilisés, aux candidatures recues pour stepet a la sélection des candidats et aux
candidats effectivement recrutés. En fin d'entretie theme de la discrimination était abordé avec
le recruteur (cf. Guide d’entretien entreprisesiexe 11).

3 - Les profils soumis auesting

La population étudiée concernant de jeunes sortdnBTS, nous avons mis en placetesting

sur l'accés a I'emploi des jeunes possédant cé, prest-a-dire diplomé d'un BTS parmi les 10
spécialités énumérées precédemment, sortant densyscolaire en Juin 2011, ayant effectué des
stages durant leur scolarité et résidant en régamna.

Ainsi, 1.000 tests ont été envoyés au sein d'emsepsusceptibles d'embaucher ce type de profil.
Une description plus détaillée est élaborée dapaiti@e consacrée au testing et ses résultats.

Les jeunes que nous avons interrogés sont santisydteme scolaire en Juin 2011 dans un
contexte particulierement difficile. A I'échelontianal et en région PACA, la conjoncture n’est
guere favorable aux recrutements. Cette périodeespond en effet a une interruption du
« redressement de I'emploi salarié (...) dans tosisdeteurs d'activités » (Duplouy et Rubiloni,
2012).

Généralement, en période de mauvaise conjonctergimes spécialités de BTS tirent, davantage
que d'autres, leur épingle du jeu. Ainsi, commanrilentrent des enquétes antérieures sur des
cohortes plus anciennes de jeunes diplomés de BI¥®ed dix spécialités, les conditions
d’insertion sont trés hétérogénes selon la spéeidin 2007, pour les jeunes dipldomés en 2004, on
observe un taux de chémage compris entre 2 % &t 1@is ans apres leur sortie de formation.
Les rémunérations a cette méme période sont coespdans une fourchette de 1.150 a 1.550
euros (cf. tableau 1 ci-dessous). Les sortantsfilléses tertiaires connaissent toujours des
difficultés supérieures a ceux des filieres indabés. Si les diplomés de BTS d’Electronique,
d’'Informatique des réseaux et de Mécanique et aalismes industriels ont des modalités
d’insertion tres favorables eu égard aux indicaeetenus, ceux d’Action Commerciale (ancienne
forme de la spécialité Management des unités copiales), d’Assistante de Direction (ancienne
forme de la spécialité Assistant manager) ou d#tast PME-PMI rencontrent davantage de
difficultés avec des taux de chémage, des partemigps partiel et de contrats a durée limitée
systématiquement supérieurs ainsi que des satagsns systématiquement inférieurs

L A noter gu’en région PACA, les différences d'insamtprofessionnelle des BTS issus de spécialitdssimielles et
ceux issus de spécialités tertiaires sont plugsoeincore. Pour exemple, le taux de chdmage diEsrdip de BTS
tertiaires est de 16%, trois ans apres leur emads la vie active, contre 10% au niveau natiosalice : Céreq,
Enquéte 2007 sur la génération 2004, extension BACA
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Tableau 1 : Indicateurs d’insertion professionnelle I'issue d'un BTS

- sortants 2004 interrogés en 2007 -

Peno_liant les tr(?i P Trois ans apres l'entrée
Premieres annees, dans la vie active
part de
BTS de spécialité - temp§ passé a| TaAux de part de Cadres Salaire
chémage chémage| C.D.I ou P.l. moyen
Action Commerciale 21% 11% 57% 55% 1150 €
Assistant Gestion PME PMI 17% 9% 60% 24% 1230€
Assistant de Direction 13% 10% 65% 44% 116p €
Comptabilité, Gestion des organisatipns 12% 6% 80% 31%  4201€
Force de vente 18% 12% 66% 54% 144D €
Electrotechnique 10% 6% 70% 52% 1550 €
Maintenance industrielle 15% 5% 56% 55% 142D €
Mécanique et automatismes industrig¢ls 13% 2% 77% 55% 804
Electronique 10% 4% 59% 72% 1504 €
Informatique des réseaux 10% 6% 73% 869 1490 €
Ensemble 15% 8% 66% 46% 1380 €

Source : Céreq, Enquéte 2007 sur la génération 2004

Dans un contexte de crise économique généraliségt, donc essentiel de comprendre les enjeux
du marché de I'emploi sous-jacents. Ainsi, nousnall dans une premiére partie, analyser les
discriminations au travers disting effectué en région Paca concernant des profilgedees
sortant de BTS pour, dans une seconde partie, enum, via le discours des interviewés, les
démarches de recherche d'emploi des jeunes diplpuigsdans une troisieme partie, analyser les
pratiques de recrutement des employeurs potemtéeelses jeunes, ceci afin de saisir la place du
CV dans l'appréciation d’'une candidature.
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| — L’'objectivation des discriminations : le cas dun testingsur le recrutement
de jeunes issus de BTS dans la région PACA

1- Vers une définition de la discrimination.

La définition des discriminations passe avant fwart une définition juridique. L'acteur principal
de lutte contre les discriminations est, a ce jteiDéfenseur des Droits (ex-Haute Autorité de
Lutte contre les Discriminations et pour I'EgalitSglon lui,"une discrimination est une inégalité
de traitement fondée sur un critére prohibé pafdia comme l'origine, le sexe, le handicap etc.,
dans un domaine visé par la loi, comme I'emploilogement, I'éducation, etc. Elle peut étre
directe, si I'inégalité se fonde sur un critére bitoé, ou indirecte, lorsqu’une regle, une pratique
ou un critere apparemment neutre a un effet défhlersur un groupe visé par un critere de
discrimination. Elle peut également prendre la ferdiun harcelement”.

"La discrimination peut se manifester dans 'emg®il’embauche ou dans le déroulement de
carriere), dans le logement, dans l'acces aux bienservices ou dans I'éducation. Il existe 18

criteres de discriminations prohibés : l'origineg Isexe, la situation de famille, la grossesse,
I'apparence physique, le patronyme, I'état de salgérandicap, les caractéristiques génétiques,
les mceurs, l'orientation sexuelle, I'age, les opis politiques, les activités syndicales,

I'appartenance ou la non appartenance, vraie oupaigge, a une ethnie, une nation, une race ou
une religion déterminée."

Selon l'article L. 122-45 du code du travail de MAD8:"Aucune personne ne peut étre écartée
d'une procédure de recrutement ou de l'accés atagesou a une période de formation en
entreprise, aucun salarié ne peut étre sanctionlieencié ou faire l'objet d'une mesure
discriminatoire, directe ou indirecte, notamment reatiére de rémunération, de formation, de
reclassement, d'affectation, de qualification, dessification, de promotion professionnelle, de
mutation ou de renouvellement de contrat en rag®son origine, de son sexe, de ses meeurs, de
son orientation sexuelle, de son age, de sa sitnate famille, de ses caractéristiques génétiques,
de son appartenance ou de sa non-appartenances eraisupposeée, a une ethnie, une nation ou
une race, de ses opinions politiques, de ses @diglyndicales ou mutualistes, de ses convictions
religieuses, de son apparence physique, de solpatre ou en raison de son état de santé ou de
son handicap."

Si la loi est claire quant a ce qui releve ou neraddiscrimination, son application pratique I'est
beaucoup moins. En effet, nous verrons par la suitela frontiere est mince entre la sélection de
candidats par des criteres discriminatoires, damaisppar la loi, et des criteres de sélection
légalement acceptés.

Les discriminations ont fait I'objet de multiplesides dont on peut tirer des enseignements.

D’'un co6té, certaines enquétes se sont attachéessaren la perception et le ressenti des
discriminations. Ces études, si elles ne peuvenoifner de discriminations avérées, constituent
néanmoins une source d’information indirecte suph&nomeéne et traduit une sensibilité aux
questions d’équité et de justice sociale. Ainghdquéte TEO (Trajectoires Et Origines) montre
que pour lI'ensemble de la population ayant dédaod déja ressenti une discrimination a son
encontre - soit 21% des personnes interrogées (rees, natives d'un Dom, descendantes
dimmigrés, descendants d'originaire d'un DOM, veatide France métropolitaine dont aucun
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parent n'est immigré ou originaire d'un DOM) - 3@¥oquent comme motif de discrimination
l'origine ou la nationalité, 20% pensent avoirditeriminés a cause de leur couleur de peau, 17%
a cause du sexe et 12% en raison de leur age (Buimletalii, 2010). D’autres travaux, a partir
des enquétes Geénération du Céreq, mettent en éeiden corrélations existant entre origine
immigrée, insertion professionnelle plus diffick sentiment de discrimination a 'embauche
(Frickey, Murdoch et Primon, 2004)

Un autre axe d’études vise a mesurer les conségsiete la discrimination sur les parcours
professionnels. Ce type de travaux, développé & Ipar Oaxaca et Blinder, s’appuie
principalement, a partir d’enquétes quantitativesy des méthodes économétriques pour
« révéler » ce qui dans les inégalités (d’accesemploi, de salaire) observées, ressort de
différences de dotations en capital humain de é¢aagsort de différences de rendement de ces
dotations. Par construction, les différences dedemrent sont, sinon injustifiées, du moins
inexpliquées et pourraient relever de pratiquesraignatoires a I'encontre d’'un groupe donné.
Concernant les jeunes issus de I'immigration magheg elles mettent en évidence des risques de
chdmage majorés a niveau de diplome équivalentrgaport aux jeunes d’origine francaise
(Dupray et Moullet 2004, Joseph et Lemiere 2005).

Mais il existe une méthode plus directe de miseéeidence de la discrimination, testing
Depuis 1967, on dénombre une utilisation croissafhutdesting a travers différents pays ; le
premier ayant été effectué en Grande-Bretagne. rirpgde 1992, le Bureau International du
Travail (BIT) a Geneve coordonne différentes reches afin de mettre en place une
méthodologie commune et ainsi permettre une corbpigéaentre études nationales. Mémes s'il
reste rare, le recours augsting commence a se développer en France ; certainsaéitéds
juridiques, d’autres a finalités statistiques.testingest reconnu comme un moyen de recherche
de preuve utilisable en matiere de discriminatidii@ssociation SOS Racisme y a eu recours a
plusieurs reprises, nhotamment en matiére d’acdésrgloi ou d’accés a des boites de nuit. La
mise en ceuvre dtesting a des fins juridiqgues consiste a partir d'uneaitin réelle d’'une
personne qui considere subir une discriminatiosiratiler en paralléle des interactions fictives de
la part de personnes ayant les mémes caractéestigauf sur le critére potentiellement source de
discrimination.

Le testingjuridiqgue ne nécessite pas de multiplier les satioihs d’interactions, I'objectif n’étant
pas de démontrer statistiguement une différencaral'ements. En revanche, il nécessite de
s’appuyer sur un préjudice réel, donc sur des peesoréelles potentiellement discriminées.

A lI'opposeé, letestingstatistique consiste habituellement a multiplies thteractions fictives, de
fagcon a mesurer statistiquement I'existence ou dendifférences de traitement entre des
personnes ne différant que sur un nombre limitéoetr6lé de caractéristiques potentiellement
sources de discrimination. Dans ce cas, les peesopotentiellement discriminées, comme les
personnes « témoin », sont fictives ou ont destiidsnfictives (recours a des acteurs pour tester
des entretiens d’embauche par exemple).

Dans le domaine de I'emploi, et plus particulieratngu processus de recrutement, il existe déja
un certain nombre destingréalisés en France.

Concernant I'étude des discriminations a I'embaueimeFrance, une opération w@stingsuivant
la méthodologie du BIT a été mise en ceuvre en 2206 six bassins d’emploi sur quelques
secteurs d’activité ciblés pour des emplois pedifigg avec I'appui du ministére en charge de
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I'emploi. Elle conclut a I'existence de discrimiimats au détriment des jeunes d’origine apparente
magrébine ou noire africaine, trés importante danghase de contact (envoi de CV et appel
téléphonique), et moindre mais persistante loraitcégiens. En octobre 2006, testingréalisé
pour le Centre d’'analyse stratégique (Duguet €R2807) sur I'acces a I'emploi des serveurs en
fle-de-France a montré que I'ampleur des discritiona variait selon la nature du contrat (CDD
ou CDI) et selon le degré de qualification atte(BlHP ou baccalauréat professionnel).

Auparavant, en 2004, sur un nombre limité d’intBoes fictives, Pascale Petit (Petit 2004) a
utilisé le testing pour étudier I'acces des femmes aux entretienmlibeiche dans le secteur
bancaire et financier, notant que les différencestrditement entre hommes et femmes pour
I'accés aux postes les plus qualifiés se réduisagieuar les femmes approchant les quarante ans,
l'auteur mettant ce résultat en lien avec le releula probabilité d’avoir un enfant.

Autre exemple d’utilisation avec I'Observatoire discriminations (Amadieu 2004), qui a réalisé
untestinga grande échelle pour I'acces a un entretien céercioe, toujours par envoi de CV, avec
I'appui d’une société de travail temporaire. Plussemotifs de discriminations potentielles ont été
testés : age (48-50 ans contre 28-30 ans), germenabre d’enfants, origine présumée (nom a
consonance maghrébine ou non), handicap reconrtorép), apparence physique (« visage
disgracieux »). Les résultats conduisent a hiérsecHes sources de discriminations, de facon
variable selon les types d’emploi et d’entreprises.

Lestestingstatistiques évoqués ont été realisés a I'inigatie chercheurs a des fins d’études mais
cette méthode d’observation de la discriminatiorutpaussi étre mobilisée a la demande
d’entreprises souhaitant évaluer leur processesnatde recrutement.

2- Présentation et méthodologie diesting

Le testingest une méthode expérimentale d' « audit par ecupElle consiste a appareiller deux
profils (qu'il s'agisse de couples d'individus @iabuples de candidatures fictives) comparables
en tous points hormis la caractéristique d'inté€éncernant la thématique de la discrimination sur
le marché du travail, les expérimentations {@ating se concentrent habituellement sur I'envoi
d'une paire de curriculum vitae, accompagnés diettiee de motivation, qui ne different que par
la variable a tester. Il y a donc un CV de candidat« référence » et un CV de candidat
« défavorisé », susceptible d'étre discriminé. ilsar@mination est supposée a partir du moment ou
le nombre de réponses positives est inférieur powandidat défavorisé ; elle est admise si les
différences de résultats apparaissent statistigoesngnificatives.

Le principal intérét dutesting est qu’il permet d’étudier les interactions entmee personne
potentiellement discriminante, une personne patement discriminée et une personne a priori
non discriminée. Letesting permet de conclure, au niveau du groupe dinds/idu plan
d'expérience et pour la caractéristique testéeciment a I'existence de discriminations dans le
processus étudié.

Les enquétes « Génération » que le Céreq réalisdigéement sur I'insertion professionnelle des
jeunes a l'issue de leur formation initiale mettentévidence des inégalités d’insertion des jeunes
issus des mémes formations, selon 'origine nateoda leurs parents (Couppié, Gasquet et Lopez
2007, Silberman et Fournier 2006). Elles permettglement de voir, plus en amont, que
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I'origine nationale n’est pas neutre sur l'oriefdat au sein du systéeme de formation initiale
(Arrighi, Joseph et Gasquet 2009, Frickey, MurdethPrimon 2004, Brinbaum et Guégnard
2012). En revanche, elles ne permettent pas dererdss discriminations « toutes choses égales
par ailleurs » car certains facteurs susceptibdg®uder un réle dans la recherche d’emploi ne sont
pas facilement appréhendables dans un questionfiréseau de connaissance, les savoir-étre,
etc.). De fait, aussi riche que soit une enquéttstiue, elle ne permet pas d'exclure I'existence
de caractéristiques inobservables par l'enquéteurcgnduiraient a des différenciations de
traitement sur le marché du travail entre individpparemment similaires (Aeberhardt, Fougére
et Rathelot 2011).

Le testing parce qu’il s’appuie sur des interactions simsilgermet de controler les facteurs qui
varient en fonction des dimensions que I'on soeh@itidier (en mettant de c6té la question de la
rigueur du protocole a mettre en place, par exemple bien contréler le comportement des
acteurs lorsque ceux-ci entrent en jeu, pour éyter les discriminateurs potentiels testés ne
reperent ldesting etc.). Cette méthode ne donne pas pour autantesare des discriminations,
notamment en population générale. D’abord, pour @ésons de codts et d’efficacité dans
'analyse des résultats, il est généralement @hbléun type de poste, une entreprise, un secteur,
etc. Ensuite, parce qu’il porte sur des cas ficdfssur une étape donnée du processus de
recrutement. Ainsi Heckman (1998) souligne que tésting mesure essentiellement une
discrimination potentiellec'est-a-dire une discrimination qui survienddahs le cas hypothétique
ou les différents acteurs (groupe potentiellemergcrininé, entreprises potentiellement
discriminantes) se comporteraient comme les ex@ériateurs réalisant lesting I'imaginent,
dans un contexte réduit a celui de I'expérienceréatté, le comportement des différents acteurs
et les éléements de contexte peuvent étre tresreliie de ceux qui sont postulés par
I'expérimentateur. Méme si le principe d’'une mesprécise de la discriminatioréelle est
illusoire, letestingreste cependant pertinent, comme lillustrentdasdes déja réalisées, pour
constater I'existence de discriminations, hiéraehiles motifs, observer dans quels contextes
elles sont plus ou moins fortes, repérer des disfsoslus ou moins discriminants.

3- La mise en ceuvre duesting

Les testingréalisés jusqu'a présent mettent en exergue guealaidats originaires du Maghreb
ou d'Afrique ont 3 a 5 fois moins de chance d'éppelés pour un entretien et ce, a formation,
qualification et expérience comparables (CediegtRlii, 2008). Dans ce projet, notre ambition
initiale était une étude multidimensionnelle descdminations, prenant en compte a la fois
I'origine, le genre et le quartier de résidencepé&®lant, compte tenu des moyens disponibles
pour ce projet, I'étude des discriminations comwditielles a plusieurs criteres n'a pas été
envisageable. Nous nous sommes donc concentrés gstingportant sur I'origine maghrébine.
Ce choix s’est imposé en fonction des caractétssgcommunes définissant la population au
coeur du projet, a savoir les jeunes sortant de &T&gion PACA. Compte tenu du fort clivage
sexué existant entre spécialités industrielles (tn@joritairement composées de jeunes hommes)
et spécialités tertiaires (davantage mixtes avaaméins une dominante féminine), testingsur

le sexe paraissait plus délicat a mettre en ceuvi@us complexe a analyser. De méme, la
population des jeunes dipléomés de BTS n’apparatgoanme la population la plus sensible a la
question de la discrimination liée au territoir@ (&@ccurrence le quartier de résidence) dans la

21



mesure ou, en tant que diplomés de I'enseignemgrdrigur, I'aire de mobilité envisagée pour
une embauche dépasse dans de nombreux cas le teostegtement local. Finalement, des
criteres positifs plaident également en faveur dastingcentré sur l'origine. La population des
diplomés de BTS constitue une des strates de Igms@ment supérieur ou le critere de l'origine
est le plus susceptible d’'interférer dans les d#tssde recrutement des employeurs, compte tenu
de la nature des premiers postes auxquels ce wymdiptbme conduit. En effet, les débuts de
carriere des diplomés de BTS les menent assezeimgment vers des postes d’employés et
d’ouvriers, plutét que vers les professions intatiaiges. Dans ces conditions, la force du signal
lié au dipldbme en tant qu'acquisition de compétencepécifigues — compétences qui
s’imposeraient plus facilement aux autres crit@esélection — est moins évidente. En d’autres
termes, parmi les dipldmés de I'enseignement sepérie BTS serait un atout moins protecteur
que les autres dipldmes contre une propensiomigdamination.

Dans le cadre de notre étude, t@sting a donc été mis en ceuvre parallelement a un suivi
statistique de jeunes sortants de BTStd3énga été réalisé par envoi de couples de CV fictfs d
jeunes dipldmés de BTS a la fin de I'année scolidel-2012 d'établissements scolaires publics
de la région PACA. Pour assurer une correspondaadecture entréestinget suivi statistique, la
création des profils utilisés pour I'expérimentatarepris le dessin de I'échantillon statistigae d
jeunes suivis dans I'enquéte quantitative. Airgip&ires de profils ont été créées reprenant les di
spécialités de BTS retenues dans l'enquéte aupsgguhes.

De plus, afin d'éclairer au mieux les sources derinination potentielle selon les canaux d'acces
a l'emploi utilisés, nous avons choisi de testeralidement deux modes de candidatures
différents. D'une part, au moyen d'une premiereatéhe qui consiste a répondre a une offre
d'emploi publiée, offre correspondant relativemaatprofil des jeunes (le défaut d'expérience
n'apparaissant pas rédhibitoire au vu de lI'annoetcde profil de poste décrit paraissant en
correspondance avec la spécialité et le niveau BDRutre part, nous avons testé la démarche
frequemment utilisée par les jeunes d'envois dalidatures spontanées, sans information
préalable sur les possibilités d'embauche de éprise ciblée. Dans la partie thstingbasée sur
les candidatures spontanées, les entreprises dest@@espondaient aux entreprises types
contactées par les jeunes pour leur stage de BT@&u@ant les premiers mois de leur recherche
d'emploi, en termes de secteur, de taille et daikation.

Pour la réalisation effective dasting un appel d'offre a été lancé auquel ont réporiidiérentes
entreprises plus ou moins familieres de ces méthadlenquéte. ISM-Corum, entreprise
expérimentée dans la réalisation de ce type d'dbperéréalisation dutesting pour le B.LT.
notamment) a été retenue. Nous avons établi uroqolat strict basé sur l'expérience de ce
prestataire. Léestinga eu lieu de fin octobre 2011 a mi-avril 2012.

L'envoi des 1000 tests a suivi la logique de réjpamtsuivante :
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Tableau 2 : Répartition des 1000 tests effectuésigant la localisation
géographique des entreprises

Département Réponse a offre Candldatu,re Total
spontanée

04. Basses-Alpes 3 45 48
05. Hautes-Alpes 4 14 18
06. Alpes-Maritimes 36 15 51
13. Bouches-du-Rhéne 96 464 560
83. Var 22 130 152
84. Vaucluse 33 132 165
99. PACA - sans precisi 6 6
Total 200 800 1000

Tableau 3 : Répartition des 1000 tests effectuésigant la taille des entreprises testées

Nombre Candidature Réponse

de salariés spontanée a offre Total
001-009 216 47 263
010-019 81 20 101
020-049 103 26 129
050-099 65 14 79
100-199 51 12 63
200-499 58 13 71
500-999 22 9 31
1000 et + 60 10 70
Non

indiqué 144 49 193
Total 800 200 1000

Ainsi, 200 paires de CV ont été envoyees en répandes offres d'emploi publiées via les sites
internet : POle emploi, Apec, Monster, Regionjobeljgb, Cadremploi, Cadreonline,...
L'intervalle d'envoi des CV était de quelques hgube plus, 800 paires de CV ont été envoyées
en candidatures spontanées. Les lettres de motivatit été personnalisées selon l'entreprise
testée et I'envoi des CV s'est fait par courriestglodans un intervalle de 48h avec une
permutation des CV entre les identités des carslfitifs.

Les tests comportaient la variable genre afin dendole change face a des métiers sexués. De
fait, les CV de candidats issus de spécialités stratlles étaient systématiquement des CV

d'’hommes, alors que les CV correspondant aux foonsatertiaires étaient systématiquement des

CV de femmes. Le champ destingne couvre donc pas les hommes des spécialitémirestet

les femmes des spécialités industrielles. Le délautouverture du testing par rapport au panel
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s'éleve donc a 23% (22% pour les hommes des spéxitdrtiaires et 1% pour les femmes des
spécialités industrielles).

Concernant les conditions techniques de réalisafiioniesting le prestataire a utilisé ses 60
abonnements téléphoniques mobiles et 400 adrebsesoRiques déja existantes. Les adresses
postales utilisées étaient fausses mais tenaienpteode la véracité du nom des rues. Ainsi, 20
jeux de candidatures ont été construits, soit 40didatures (20 jeuxx2CV). La mention
"nationalité francaise" était indiquée sur les CGa% geunes d’origine maghrébine pour éviter des
interférences liées & la discrimination relevantstietut légal de travdilainsi que la mention
"célibataire sans enfants", afin de contréler leprésentations sociales. La base des noms et
prénoms utilisés a suivi une logique de fréquatecees noms et prénoms, le projet bénéficiant de
I'expérience accumulée par le prestataire. L'élaam des candidatures fictives a tenu compte
d'une homogénéité et donc d'une comparabilité exlles en termes de présentation des CV et
lettres de motivation. L'expérience professionnéks profils fictifs était constituée des stages
suivis durant les études de BTS ainsi que d'expésie de job d'été ou d'étudiants. Les loisirs,
étaient "standards” (ex: football, basketball,Ueet...)

A la mi-janvier 2012, ldestingétant toujours en cours, nous avons décidé defimoduelque

peu les CV afin de combler un manque d'activité gsquait d'altérer la perception des
candidatures et freiner les possibilités de réepppasitives de la part des employeurs. En effet,
les jeunes étant sortis du systéme scolaire er2fii, cela représentait plus de 6 mois sans autres
expériences d’emploi. A cette période, 127 des 230 en réponse a offres avaient déja été
effectués. Nous avons donc complété les CV quisaivi en rajoutant une expérience (toujours
équivalente au sein d'une méme paire de CV) eninmtiéu en CDD.

Ce choix est discutable, cependant il nous paiaiséeessaire et résulte d'un arbitrage entre notre
stratégie de conserver une répartition équilibrée affres entre spécialités de formation (objectif
initial de répondre a une vingtaine d’offres d’enigdour chacune des 10 spécialités retenues) et
une stratégie alternative de répondre «au fil 'daul», c’est-a-dire de sélectionner les 200
premiéres offres d’emploi qui correspondaient emés d’expérience et de spécialité de BTS
demandées. La premiére stratégie permettait daifaume information cadrant avec le devenir de
'ensemble de la cohorte de jeunes suivis par waglepar I'intermédiaire d'un panel, sans
marginaliser les spécialités de formation pour ledigs le flux d’offres était le plus faible. Elle
assurait ainsia minima une possibilité de comparaison de la discrimamapotentielle a laquelle
faisaient face les jeunes sortant de formationsstrgtlles (dans des emplois relevant de la sphére
de la production) et les jeunes sortant de formaeetiaire (dans les emplois relevant de la sphére
des services). L'inconvénient de cette stratégé&aune distorsion temporelle et une non-prise en
compte du flux réel d’offres. La seconde stratégiau fil de I'eau », si elle avait été retenue,
aurait en revanche permis de refléter les fluxsrébffres d’emploi proposées aux jeunes,
permettant de prendre en compte non seulement iffésedces de risque de discrimination
potentielle, mais aussi une pondération de ceseispar la rareté relative des flux d'offtelais
I'inconvénient majeur de cette stratégie, qui neus®nduits a y renoncer, était de menetasting
dont les résultats n'auraient finalement mesurérgsdlement que la discrimination potentielle
dans un nombre restreint de spécialités de formalia I'occurrence, les offres orientées vers les

2 Et donc non susceptibles de poursuites en justice.
® Projeté dans la vie réelle, un risque nul de disoation potentielle dans un contexte de grandetéad’offres
d’emploi reste individuellement moins avantageuluquisque modéré dans un contexte d’abondance.
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formations tertiaires, et particulierement le prdfiégociation et Relation Client et le profil
Management des Unités Commerciales, se sont révBiée plus nombreuses ; suivre le « fil de
I'eau » aurait conduigrosso modpa produire utiestingcentré sur ces deux formations.

Enfin, précisons que I'expression des réponsegipesia pu prendre plusieurs formes : messages
laissés sur le répondeur automatique, mail ou myudemande de compléments d’information ou
convocation pour un entretien, etc. De plus, pawmsérer équivalentes deux réponses positives,
elles devaient intervenir dans des temporalitéshes.

4- Les résultats observés

Les tableaux 4 et 5 présentent les résultats des appariés réalisés, séparant les 200 couples de
réponses a offres d'emploi des 800 couples de datuies spontanées.

Si, au sein des tests concernant les candidatpmasées, chaque spécialité de formation est
équi-représentée (80 tests par spécialité), il esrpas de méme au sein des tests sur offres. En
effet, le protocole expérimental est tributaireftlx d'offres d'emploi - ciblées sur nos profils -
émis sur le territoire retenu. Concernant la redd\CA, et s'agissant de jeunes de niveau BTS
sans expeérience professionnelle, les offres d'd@neplwespondant a certaines spécialités se sont
révélées trés rares, alors que pour d'autres $ipggidabondance était réelle. Afin de conserver
autant que possible I'équilibre entre spécialitégesting s'est prolongé jusqu'en avril 2012 ;
cependant, la stratification initiale (20 offres ppécialité retenue) n'a pu éirefine strictement
observée. Au final, le nombre d’offres testéesevalie 18 a 22 selon les spécialités. Le nombre
d’offres testées par spécialité apparait doncdagblva induire, comme nous le verrons, certaines
limites dans I'exploitation statistique des tesishiveau de la spécialité de formation. De ples, |
restrictions anticipées au faible nombre d’offrékestionnées par spécialité vont se doubler d’'un
facteur limitatif supplémentaire, lié aux aléasérdnts a ce type d’expérimentation. Basé sur des
discussions avec le prestataire et son expériemeceatiere deesting il était anticipé un taux de
retours positifs — c’est-a-dire un taux de testsrgesquels on obtier#tu moinsun retour positif

de I'employeur ou de son intermédiaire — autoubdé&o. Une fois ldestingachevé, ce taux de
retours positifs s’est finalement établi & 38,5 %e méme, concernant les candidatures
spontanées, le taux de retours positifs finalersenstaté (3,4 %) apparait beaucoup plus faible
qgue celui anticipé par ISM-Corum (entre 10 % et¥d%espérés). On peut avancer quelques
éléments d’explications, si ce n’est de justifioai, a ces erreurs d’anticipation. D’'une part,
certaines caractéristiques essentielles retenuaslg® profils des candidats n’avaient jamais été
testées en situation ; ainsi, le défaut trés fatmerience professionnelle — de « vrais » débatant
sortis depuis quelgues mois seulement de formatiotiale, et non des jeunes «peu
expérimentés » mais pourvus néanmoins de deux suaiégpérience professionnelle comme
dans le cas de I'étude de L'Homy alii (2011) — apparait plus pénalisant qu'attendu. fDéapart,

le contexte économique de la fin 2011 et du débaR2tres défavorable a I'emploi, a pu peser de
fagcon accentuée sur les jeunes débutants, populataditionnellement plus sensible aux
retournements de conjoncture que les autres caégde main-d’'oceuvre (Joseph, Lopez et Ryk

“ Un décalage de plus d’une semaine entre deux sépate la part d’un employeur est considéré commuasi ou la
candidature la premiére relancée est préféréseéctande, supposée mise en réserve. Ce type dgwmeidn, rare au
cours de notré¢esting(2 cas), n'est pas classé parmi les doubles réggmssitives (R(1,1)) mais dans I'un des deux
cas avec dissymétrie de réponses (R(1,0) ou R(0,1))
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2008). Dans ces conditions, les analyses par dpéaiataillée ne seront pas privilégiées (méme
si les résultats figurent dans les tableaux prés@gnNous pouvons maintenant aborder l'analyse
proprement dite des résultats.

4.1 Le résultat brut des couples de réponse

Outre la ventilation des couples de tests par apggiles tableaux 1 et 2 présentent également la
ventilation des résultats obtenus. Quatre résuttdtérents sont possibles pour chaque couple
testé.

Premier cas (noté R(1,1) dans les tableaux etoesules de calcul des différents indicateurs),
chacune des deux candidatures peut recevoir umagéppositive de la part de I'employeur ou —
dans un trés faible nombre de cas — de l'interniredopui gére la candidature.

Deuxieme cas (noté R(1,0)), seule la candidaturgedne portant un patronyme évoquant une
origine francaise obtient une réponse favorable.c&erassemble les tests pour lesquels il y a
présomption de discrimination.

Troisieme cas possible (noté R(0,1)), seule la idamtgre du jeune portant un patronyme
identifiable comme d’origine maghrébine recoit uéponse favorable. Ce cas est a priori le
moins attendu ; il traduirait un mécanisme de disicration inverse, donc une préférence pour la
population d’origine immigrée.

Enfin, dernier cas (noté R(0,0)), le plus fréqueaticune des deux candidatures n'a recu de
réponse favorable. On est donc face a deux répag$agorables, c’est-a-dire deux candidatures
qui se sont vues opposer un refus ou auxquellasmauéponse n'a été formulée par 'employeur.

On constate que, pris dans leur ensemble, la a&ohldes résultats est tres différente selon qu’on
étudie les résultats liés aux candidatures sure®fiou les résultats liés aux candidatures
spontanées. L'analyse distinguera successivensedele canaux de recherche d’emploi.

Offres d'emploi

S'agissant des offres (Tableau 4), le cas avec iigonses défavorables apparait majoritaire (123
offres sur 200). Suivent ensuite, presque a égédisecas ou seule la candidature francaise a recu
une réponse favorable (37 offres) et les cas odldes candidatures donnent lieu a une réponse
favorable (34 offres). Finalement, le cas qui Meitseule candidature d’origine maghrébine
recevoir une réponse favorable est tres peu fréqGeoifres).

Lorsqu'on prend en compte la spécialité du BTScanparant la distribution des résultats pour
I'ensemble des BTS industriels avec celle des Birffaires, on constate quelques variations.
Cependant, ces variations sont faibles et non fgigtives (statistique du Khisgy=2,32,
inférieure au seuil critique de 6,285=(10%)) et on ne peut rejeter I'hypothése d'homaggaés
distributions.

26



Tableau 4 - Résultats brutdesting- réponses a offres d'emploi

Réponse Réponse
favorable défavorable
Offres pour pour
donnf';mt IleL_ I0r|g|_ne I0r|g|_ne 2 Réponses 2 réponses
, : aenvoil francaise, francaise, . L
Offres d'emploi d . . favorables défavorables
une paire défavorable favorable
de our our R(1.1) R(0.0)
p p
candidatures I'origine I'origine
maghrébine maghrébine
R(1,0) R(0,1)
Ensemble 200 37 6 34 123
Spécialités industrielles 100 17 3 21 59
dont :
Electrotechnique 2p 4 0 8 10
Informqthue et Réseaux pour Industri¢ 22 4 0 3 15
et Services
Mécanique et Automatisme Industriel 20 3 1 3 13
Maintenance Industrielle 18 6 1 4 7
Systémes Electroniques 18 0 1 3 14
Spécialités tertiaires 100 20 3 13 64
dont :
Assistant de gestion PME/PMI 18 7 0 1 10
Assistant Manager 18 2 2 2 12
Comptabilité et Gestion des
Organisations 20 3 0 3 14
Management des Unités Commerciales 22 1 0 5 16
Négociation et Relation Client 22 7 1 2 12

Source : Testing BTS-PACA 2011, Céreq

Lecture : dans I'ensemble, pour 200 paires de C¥wés en réponse a des offres d'emploi, 37 coubdesoi ont donné lieu a une
réponse positive seulement pour la candidatureigitee frangaise ; 6 envois ont vu la préférence i a la candidature d'origine
maghrébine ; 34 ont donné lieu a une réponse pesjibur les deux candidats ; et 123 envois n'ostpaduit de réponse positive, ni
pour I'un ni pour l'autre (réponses négatives osaice de réponse)

Candidatures spontanées

Concernant les candidatures spontanées (Tablealesbouples d'envoi sans aucune réponse
favorable sont trés majoritaires : 773 paires de 0¥ 800, soit 96,6% des entreprises testées.
Viennent ensuite les couples de candidatures o $£CV du jeune d'origine francaise a recu

une réponse favorable (18 paires de CV). Le caersey qui voit la candidature maghrébine

favorisée est trois fois moins fréquent (6 paire<d/). Finalement, la plus grosse différence vient
de l'extréme rareté des cas ou les deux CV onheaetour favorable de la part de I'employeur (3

paires de CV seulement).

Lorsqu'on prend en compte la spécialité du BTScanparant la distribution des résultats pour
I'ensemble des BTS industriels avec celle des Rf&ires, les variations sont minimes et non
significatives (statistique du Khis&=1,22, inférieure au seuil critique de 6,2510%)Y.

® A noter qu'on n‘atteint pas les critéres de vidlidu test tels qu'énoncés par Cochran : tousfilestiés théoriques
des cases du tableau non nuls (ce qui est le i¢a@t B0% des effectifs théoriques (seulement 50% ici).
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Tableau 5 - Résultats brutdesting— candidatures spontanées

Réponse Réponse
. favorable défavorable
Entreprises
; pour pour
donnant liey Lo L
N y I'origine l'origine . . R
a envoi . .~ 2 Réponses 2 réponses
. ! . . francaise, francaise, . K
Candidatures spontanées d'une paire . favorables défavorables
défavorable  favorable
de R(1,1) R(0,0)
: X pour pour
candidature$ o L
spontanées I'origine I'origine
P maghrébine maghrébine
R(1,0) R(0,1)
Ensemble 800 18 6 3 773
Spécialités industrielles 400 8 4 1 387
dont :
Electrotechnique 8D 4 1 0 75
Informatique et Réseaux pour Industri¢ 80 1 1 0 78
et Services
Mécanique et Automatisme Industriel 80 1 0 1 78
Maintenance Industrielle 80 1 2 0 77
Systémes Electroniques 30 1 0 0 79
Spécialités tertiaires 400 10 2 2 386
dont :
Assistant de gestion PME/PMI B0 0 0 0 80
Assistant Manager 80 2 0 1 77
Comptabilité et Gestion des
Organisations 80 0 0 0 80
Management des Unités Commerciales 80 3 1 1 75
Négociation et Relation Client 80 5 1 0 74

Source : Testing BTS-PACA 2011, Céreq

Lecture : dans I'ensemble, pour 800 paires de Gxgés en réponse a des offres d'emploi, 18 codfg#asoi ont donné lieu a une réponse
positive seulement pour la candidature d'origirenfraise ; 6 envois ont vu la préférence donnéecatalidature d'origine maghrébine ; 3
ont donné lieu & une réponse positive pour les danxlidats ; et 773 envois n'ont pas produit deor&ge positive, ni pour l'un ni pour
l'autre (réponses négatives ou absence de réponse)

4.2 Les taux bruts de succes par origine

Une bonne facon d'introduire I'analyse des résulfattesting réalisé consiste a présenter, pour
chacune des deux origines nationales, les tauxudeés dans leurs démarches de recherche
d'emploi. Cette présentation, proposée par L'Hetrlii (2011), a un avantage conséquent malgré
des limites évidentes. Son avantage majeur résads th clarté du concept utilisé. En effet, il
s'agit simplement, pour un groupe donné (respeuev les jeunes d'origine francaise, les jeunes
d'origine maghrébine), de calculer le taux de répernfavorables parmi I'ensemble des envois
effectués. Mathématiquement, ils correspondentéuksuivant :

TSy = (R(1,0) + R(1,1)) / (R(1,0) + R(0,1) + R(0,0R¢1,1)) (jeunes d’origine francaise)
TSng=(R(0,1) + R(1,1)) / (R(1,0) + R(0,1) + R(0,0R{1,1)) (jeunes d’origine maghrebine)
Le taux brut de succés correspond donc a une megaete de l'efficacité de la démarche de

recherche d'emploi. En cela, il est un indicaténnpte et informatif dans le cadre d’ensemble du
projet EVADE puisqu’il restitue des éléments effisctde contexte de recherche d’emploi
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auxquels sont confrontés les 1.700 jeunes sortanBTS interrogés et suivis par ailleurs.
Cependant, dans le cadte notre étude, on se contente d'une présentatirhesdes taux bruts de
succes, sans développer, a ce stade, des testigias d'égalité des taux bruts de succés entre
origines différentes. En effet, I'inconvénient deméthode est de négliger un aspect important du
plan d'expérience, a savoir I'appariement des datuties, puisque le raisonnement porte sur 400
réponses a offres et 1600 candidatures spontah@es eespectivement 200 et 800 paires de CV.
De ce fait, les tests d'égalité entre taux de susedn l'origine perdent de leur puissance et se
réveélent moins performants que les indicateursnpues développerons par la suite et qui tiennent
comptent, eux, de l'appariement des candidatures.

De nouveau, on distinguera successivement les cinaux de recherche a I'emploi.

Offres d'emploi

Les chances d’obtenir une réponse favorable emrétaine candidature sur une offre d’emploi
(Tableau 6) apparaissent tres différentes selqurdél du candidat. Le taux de succés observé
atteint 27,8% en moyenne (111 réponses favorahles480 candidatures, toutes origines
confondues), mais il suit dimportantes modulatiosedon I'origine nationale ; ainsi, les
candidatures relatives a un jeune d’origine frasgaecoivent un écho favorable dans 35,5% des
cas contre 20% quand le profil correspond a ungeliorigine maghrébine.

L'avantage observé pour les jeunes d'origine fiaagge retrouve a la fois au sein des spécialités
industrielles et des spécialités tertiaires. Danpremier cas, 38% des jeunes d'origine francaise,
contre 24% des jeunes d'origine maghrébine, olei@nune réponse positive. L'écart est encore
plus net concernant les spécialités tertiaires (88ftre 16%).

En détaillant plus finement, nous observons quer Baspécialités sur 10 (4 de l'industrie et 4 du
tertiaire), l'avantage en faveur des candidaturesichises est confirmé. Cependant, deux
exceptions apparaissent, d'une part pour la sjtécidlystémes électroniques", ou l'avantage est
inversé en faveur des candidatures d'origine magheé&22,2% contre 16,7%), et d'autre part
concernant la spécialité "Assistant manager" oddes bruts de succes sont identiques (22.2%).

Ces resultats laissent donc supposer une disctilmineelativement généralisée a I'encontre des
jeunes débutants d'origine maghrébine diplomésTde dans la sélection des CV en réponse a des
offres d'emploi.
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Tableau 6 - Offres d'emploi : taux brut de succésar origine

(en %)
Taux de Intervalle de confiance de niveau
réponses 90%

favorables | Borne inférieure Borne supérieure
Candidatures avec nhom d'origine francaise
Ensemble(200 candidatures sur offres) 35,5 30,0 41,0
Spécialités industrielle$100) 38,0 31,0 45,0
dont :
Electrotechnique (22) 54,5 36,4 72,7
Informatique et Réseaux pour Industrie et Servi2as 31,8 18,2 45,5
Mécanique et Automatisme Industriel (20) 30,0 15,0 50,0
Maintenance Industrielle (18) 55,6 33,3 72,2
Systemes Electroniques (18) 16,7 5,6 33,3
Spécialités tertiaire$100) 33,0 25,0 41,0
dont :
Assistant de gestion PME/PMI (18) 44 4 27,8 61,1
Assistant Manager (18) 22,2 5,6 38,9
Comptabilité et Gestion des Organisations (20) 30,0 15,0 45,0
Management des Unités Commerciales (22) 7,3 13,6 45,5
Négociation et Relation Client (22) 40,9 22,7 59,1
Candidatures avec nom d'origine maghrébine
Ensemble(200 candidatures sur offres) 20,0 15,0 24,5
Spécialités industrielle$100) 24,0 17,0 31,0
dont :
Electrotechnique (22) 36,4 18,2 54,5
Informatique et Réseaux pour Industrie et Servi2as 13,6 0,0 27,3
Mécanique et Automatisme Industriel (20) 20,0 50 35,0
Maintenance Industrielle (18) 27,8 111 44,4
Systemes Electroniques (18) 22,2 5,6 38,9
Spécialités tertiaire$100) 16,0 10,0 22,0
dont :
Assistant de gestion PME/PMI (18) 56 0,0 16,7
Assistant Manager (18) 22,2 5,6 38,9
Comptabilité et Gestion des Organisations (20) 15,0 50 30,0
Management des Unités Commerciales (22) 2,7 9,1 36,4
Négociation et Relation Client (22) 13,6 4,5 27,3

Source : Testing BTS-PACA 2011, Céreq

Lecture : parmi les candidatures - en réponse aaffre d'emploi publiée - de jeunes d'origine fraise diplomés de BTS dans la spécialité
de Management des Unités Commerciales (MUC), 27etd lieu & une réponse favorable. Les intervalkesonfiance sont calculés par

la méthode du bootstrap réalisée sur 1000 tirages.

Taux de réponses favorables (origine francais®(%,0)+R(1,1)) / (R(1,0)+R(0,1)+R(0,0)+R(1,1))

Taux de réponses favorables (origine maghrébir{®(&,1)+R(1,1)) / (R(1,0)+R(0,1)+R(0,0)+R(1,1))
R(1,0) désigne une réponse favorable au jeunailierfrancaise et défavorable au jeune d'originghmébine
R(0,1) désigne une réponse favorable au jeunaifiermaghrébine et défavorable au jeune d'origamechise

R(1,1) désigne une réponse favorable aux deux geune

R(0,0) désigne une réponse défavorable (ou un@ebse réponse) aux deux jeunes
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Candidatures spontanées

Les chances d’obtenir une réponse favorable emnrétaine candidature spontanée (Tableau 7)
apparaissent en revanche beaucoup moins difféenaélon le profil du candidat. En cause,
l'inefficacité assez prononcée de la démarche deerehe d'emploi qui produit un nombre tres
faible de retours favorables ; le taux de succésemié atteint 1,9% en moyenne (30 réponses
favorables sur 1600 candidatures, toutes origir@doadues). Mais des différences existent
néanmoins selon l'origine nationale ; ainsi, lesdidatures spontanées relatives a un jeune
d’origine francaise recgoivent un écho favorablesdar6% des cas contre 1,1% quand le profil
correspond a un jeune d’origine maghrébine.

Pour ce type de canal de recherche d'emploi, ocauret encore un avantage pour les candidats
d'origine francaise au sein des spécialités inghlists et tertiaires considérées chacune dans leur
ensemble. Dans le domaine industriel, 2,3% desidatnules spontanées d'origine francaise ont un
retour positif contre 1,3% des candidatures d'neighaghrébine. L'écart constaté est encore plus
grand dans le domaine tertiaire (3% contre 1%).

Commenter le détail par spécialité est plus détioatpte tenu du faible taux de succes enregistré.
Ainsi, dans 2 spécialités ("Assistant de gestionBPRMI" et "Comptabilité et gestion des
organisations"), nous n‘observamscunretour positif pour l'une ou l'autre origine. Damse 3™
spécialité ("Systemes électroniques™), nous n'éstregs aucun retour positif pour les
candidatures d'origine maghrébine (et une seulelpslCV d'origine francaise). Dans les 7 autres
spécialités, le nombre de réponses positives esirégs est trés faible (de 2 a 6 réponses pour 160
envois par spécialité). Les écarts de taux de suvegeuvent donc étre que faibles. Mentionnons
néanmoins les trois cas concernant la spécialitggtiiation et relation client”, dont le taux de
succes culmine a 6,3% pour les CV d'origine fraseaiontre 1,3 % pour les CV d'origine
maghrébine, la spécialité "Electrotechnique” (5%t 1,3%) et la spécialité "Management des
unités commerciales” (5% contre 2,5%).

Ces résultats laissent donc également supposerdigsngmination relativement généralisée a
I'encontre des jeunes d'origine maghrébine damsglection des candidatures spontanées par les
employeurs. Cependant, compte tenu de l'ineffiéamistatée de ce canal de recherche d'empiloi,
I'ampleur des écarts est plus ténue que lors dandidature a offre.
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Tableau 7 - Candidatures spontanées : taux brut deucces par origine

(en %)
Taux de Intervalle de confiance de niveau
réponses 90%

favorables Borne inférieure | Borne supérieurd
Candidatures avec nom d'origine francaise
Ensemble(800 candidatures spontanées) 2,6 1,8 3,5
Spécialités industrielle$400) 2,3 1,0 3,5
dont :
Electrotechnique (80) 5,0 1,3 10,0
Informatique et Réseaux pour Industrie et Service
(80) 1,3 0,0 3,8
Mécanique et Automatisme Industriel (80) 2.5 0,0 6,3
Maintenance Industrielle (80) 1,3 0,0 3,8
Systémes Electroniques (80) 1,3 0,0 3,8
Spécialités tertiaire$400) 3,0 1,5 4,3
dont :
Assistant de gestion PME/PMI (80) 0,0 SS SS
Assistant Manager (80) 3,8 0,6 7,5
Comptabilité et Gestion des Organisations (80) 0,0 S S
Management des Unités Commerciales (80) 50 1,3 8,8
Négociation et Relation Client (80) g,3 2,5 11,3
Candidatures avec nom d'origine maghrébine
Ensemble (800 candidatures spontanées) 1,1 0,5 1,8
Spécialités industrielle$400) 1,3 0,5 2,3
dont :
Electrotechnique (80) 1,3 0,0 3,8
Informatique et Réseaux pour Industrie et Service
(80) 1,3 0,0 3,8
Mécanique et Automatisme Industriel (80) 1,3 0,0 3,8
Maintenance Industrielle (80) 2,5 0,0 6,3
Systémes Electroniques (80) 0,0 SS SS
Spécialités tertiaire$400) 1,0 0,3 2,0
dont :
Assistant de gestion PME/PMI (80) 0,0 S S
Assistant Manager (80) 1,3 0,0 3,8
Comptabilité et Gestion des Organisations (80) 0,0 SS SS
Management des Unités Commerciales (80) 2,5 0,0 6,3
Négociation et Relation Client (80) 1,3 0,0 3,8

Source : Testing BTS-PACA 2011, Céreq

Lecture : parmi les candidatures spontanées degsutorigine francaise diplomés de BTS dans laiafiécde Management des Unités
Commerciales (MUC), 5% donnent lieu a une répoaserfble. Les intervalles de confiance sont cakpigr la méthode du bootstrap ; la
mention ss (sans signification)indique que l'inédlerde confiance ne peut étre calculé par boofs{dgfaut de réponse favorable).

Ss @ sans signification

Taux de réponses favorables (origine francais®(%,0)+R(1,1)) / (R(1,0)+R(0,1)+R(0,0)+R(1,1))

Taux de réponses favorables (origine maghrébir{®(&,1)+R(1,1)) / (R(1,0)+R(0,1)+R(0,0)+R(1,1))

R(1,0) désigne une réponse favorable au jeunafierfrancaise et défavorable au jeune d'originghmébine

R(0,1) désigne une réponse favorable au jeunayliermaghrébine et défavorable au jeune d'origamechise

R(1,1) désigne une réponse favorable aux deux geune

R(0,0) désigne une réponse défavorable (ou un@ebse réponse) aux deux jeunes
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4.3 Différence de taux de succes (paires appariées)

Nous avons vu que les taux de succes présentédalanstion précédente ne prenaient pas en
compte une information cruciale sur le protocolete&ing a savoir qu’'il génére des données
appariées. Le nouvel indicateur proposé, qui cpaed a la différence de taux de succes sur
échantillons appariés, n’est plus un indicateucudéla partir de résultats individuels mais a parti
de couples de résultats. La différence de résuttais un couple de candidatures peut prendre
trois valeurs différentes : 1 si la candidaturerigine francaise est la seule a recevoir une répons
favorable, O si les deux candidatures recoiveméane réponse (favorable ou défavorable), -1 si
la seule candidature d’origine maghrébine recog wgponse favorable. On montre facilement
que, pour I'ensemble des envois effectués, l'ingigapeut s’écrire :

DTSA = (R(1,0) - R(0,1)) / (R(1,0) + R(0,1) + R(D;0R(1,1))

Si on pose: DTS = TS- TSyng on constate que DTSA = DTS ; la différence emdse deux
mesures portera sur la précision associée a chalemiee elles.

Offres d'emploi

Parmi I'ensemble des couples de candidatures enség une offre (Tableau 5) publiée, I'écart de
taux de succeés en faveur des jeunes diplomés iderfgancaise, atteignant 15,5 points, est
statistiqguement significatif (Tableau 8) et permietconclure a une discrimination a lI'encontre des
candidatures d'origine maghrébine.

Tableau 8 - Offres d'emploi : différences de taux € succes (paires appariées)

Différence de taux de succes (France - Maghreb) Ecarts (en | Student]| Intervalle de confiance (& 90%)
points de %) Borne inférieuré Borne supérieyre
Ensemble(200 paires de candidatures sur off 15,5%** 5,00 10,5 20,8
Spécialités industrielle:(100) 14,0%** 3,28 7,0 21,0
dont :
Electrotechniques (22) 18,2** 2,14 4,5 31,8
Informatique et Réseaux pour Industrie et Servi2g} 18,2** 2,14 4.% 31,8
Mécanisme et Automatisme Industriel (20) 10,0 ,001L -5,G 25,
Maintenance Industrielle (18) 27,8* 2105 5,6 50,0
Systemes Electroniques (18) -5,6 -1,00 -16,7 0)] &3
Spécialités tertiaire: (100 17,0%** 3,77 10,0 24,0
dont :
Assistant de gestion PME/PMI (18) 38,9** 39 22,2 &5,
Assistant Manager (18) 0,0 0,00 -16.i7 16|(7
Comptabilité et Gestion des Organisations (20) 15,0 1,83 5,0 30,p
Management des Unités Commerciales (22) 4,5 0]1,0 (< 0) 13,4
Négociations Relations Clients (22) 27,31* 2|32 9,1 A5

Source : Testing BTS-PACA 2011, Céreq

Parmi les candidatures - en réponse a une offredlei publiée - de jeunes diplomés dans la la isfié& de Management des Unités
Commerciales (MUC), les jeunes d'origine francaiseéun taux de réponse favorable de 4,5 pointsréeyréa celui des jeunes d'origine

maghrébine.

Les intervalles de confiance sont calculés pan&thode du bootstrap réalisée sur 1000 tirages.
Différences de taux de succes = (R(1,0)-R(0,1%(1(0)+R(0,1)+R(0,0)+R(1,1))

R(1,0) désigne une réponse favorable au jeun@ifierfrancaise et défavorable au jeune d'originghrébine
R(0,1) désigne une réponse favorable au jeun@itiermaghrébine et défavorable au jeune d'origemechise

R(1,1) désigne une réponse favorable aux deux geune

R(0,0) désigne une réponse défavorable (ou un@edske réponse) aux deux jeunes

* : significativement différent de 0 & 90% ; ** &% ; *** & 99%

33



En distinguant par type de spécialité, la discration apparait également avérée, tant au sein des
couples de candidatures impliquant des jeunes deiapes industrielles que des couples de
candidatures impliquant les jeunes de spécialtémires.

Au niveau le plus fin, s'il faut rester prudent qua linterprétation des tests statistiquda
discrimination semble significative dans 6 spétgalisur 10 (3 spécialités industrielles et 3
tertiaires), malgré le faible nombre de tests eagdde 18 a 22 selon les spécialités)

Candidatures spontanées

Parmi I'ensemble des couples de candidatures spmsdTableau 9) de jeunes diplomés, I'écart
de taux de succes en faveur des jeunes d'origemecdise, atteignant 1,5 point, se révéle
statistiguement significatif. La discrimination appit donc également avérée concernant ce
deuxieme type de canal de recherche d'emploi, ééddrible ampleur des écarts.

Tableau 9 - Candidatures spontanées : différencegedaux de succes (paires appariées)

Différence de taux de succes (France - Maghreb) Ecarts (en | Student| Intervalle de confiance (a 90%)
points de %) Borne inférieure Borne supérieyre
Ensemble(800paires de candidatures spontai) 1,5%* 2,49 0,5 2.}
Spécialités industrielle: (400) 1,0 1,14 -0,3 2p
dont :
Electrotechniques (80) 3,8 1,3 -0,5 8J8
Informatique et Réseaux pour Industrie et Serv{883 0,0 0,0p -2i5 2|5
Mécanisme et Automatisme Industriel (80) 1,25 1,00 (<0 3,8
Maintenance Industrielle (80) -1,25 -0,57 5,0 5|2
Systémes Electroniques (80) 1,25 |,00 < 0) 3,8
Spécialités tertiaire: (400 2,0%* 2,32 0,5 3,3
dont :
Assistant de gestion PME/PMI (80) 0,0 nd Ss Ss
Assistant Manager (80) 2,5 1,49 (<0 5)0
Comptabilité et Gestion des Organisations (80) 0,d ng s$ gs
Management des Unités Commerciales (80) 2.5 00} 1, -1,3 6,
Négociations Relations Clients (80) 5,0 1,65 0i 0, 10,4

Source : Testing BTS-PACA 2011, Céreq

Parmi les candidatures spontanées de jeunes digd@mags la la spécialité de Management des UnitéarGerciales (MUC), les jeunes d'origine
francaise ont un taux de réponse favorable de 8ibtp supérieur a celui des jeunes d'origine maghreé.

Les intervalles de confiance sont calculés pan&thode du bootstrap réalisée sur 1000 tirages.

nd : non déteminable. ss : sans signification

Différences de taux de succes = (R(1,0)-R(0,1%(1(0)+R(0,1)+R(0,0)+R(1,1))

R(1,0) désigne une réponse favorable au jeun@ifierfrangaise et défavorable au jeune d'originghrébine
R(0,1) désigne une réponse favorable au jeungitiermaghrébine et défavorable au jeune d'origamechise
R(1,1) désigne une réponse favorable aux deux geune

R(0,0) désigne une réponse défavorable (ou un@edske réponse) aux deux jeunes

* : significativement différent de 0 a 90% ; ** &% ; *** a 99%

® En effet, pour nombre de spécialités de formatnn'observe pas de réalisations pour certaingassibles (a
I'exemple des couples de candidatures des jeuptsrdis d'un BTS en Electrotechnique pour lesquédslR=0 : il

n'y a pas de cas observé ou la candidature d'erigimghrébine est la seule a recevoir une réponseafae). Les
conditions de validité des tests statistiques cavect les effectifs minimums ne sont donc pas respes.
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Cependant, détaillé par type de spécialitétekting n'aboutit pas aux mémes conclusions. Si
I'écart observé au sein des candidatures de jalipsnés de spécialités tertiaires de BTS (2
points en faveur des jeunes d'origine francaise¥tasistiquement significatif, I'écart, plus rédui
(1 point), observé entre candidats dipldmés desialfiés industrielles n'est plus statistiquement
significatif.

Compte tenu du tres faible nombre de réponsesdbias, il n'y a pas de pertinence a commenter
les tests statistiques sur les différences paraiés de formation détaillées.

4.4 Discrimination nette

Le nouvel indicateur maintenant étudié, appeléctdisnation nette”, se différencie du calcul de
la différence de taux de succés en ce qu'il nedgpirs en compte que les couples de candidatures
ayant produit au moins une réponse positive. Iluregionc l'avantage net des candidatures
d'origine francaise (c'est a dire le solde entredmbre de couples dont le résultat est favorable
aux jeunes d'origine francaise et le nombre de lesugiont le résultat est favorable aux jeunes
d'origine maghrébine) rapporté a I'ensemble deplesuayant produit au moins une réponse
favorable.

Cet indicateur est préné par le B.L.T. (Cediey etoRi 2007) de préférence au précédent.
L'argument avancé pour justifier de sa plus grgrmetéinence est que les couples de candidatures
aboutissant a un double échec peuvent étre coasidémme non informatifs dans la mesure ou
les critéeres de rejet ou de non réponse demeumenhmus et n’informent pas sur le degré de
désirabilité respectif des deux candidatlr&n effet, on ne peut écarter que les motifs ayant
présidé aux deux rejets soient liés a des élénmedpendants des candidatures (I'offre était déja
pourvue) ou qu’ils manifestent la présence d’'ummélét commun rédhibitoire dans les deux CV
(une expérience professionnelle jugée inadéquaie,spécialité de formation trop décalée par
rapport au poste envisagé, etc.), et donc que Hasces des candidatures étaient nulles, par
construction des CV ou du fait du moment des envois

Mathématiquement, la discrimination nette corresipau calcul suivant :
DIS = (R(1,0) - R(0,1)) / (R(1,0) + R(0,1) + R(2),2)

Par rapport a l'indicateur précédent, seul le dénataeur change car n’entrent plus en ligne de
compte que les couples de candidatures ayant généréponse favorable. En conséquence, le
calcul des intervalles de confiance prend en coraptaombre beaucoup plus réduit de couples
testés (ceux contribuant a la mesure de l'indicjteaboutissant a une plage de tolérance plus
étendue.

En I'absence de discriminations, la valeur atterdiubindicateur de discrimination nette est de O.
Une valeur positive (maximum 100%) indigue une mismation a I'encontre des jeunes d'origine

" On se situe ici du point de vue de I'expérimentatgui cherche a s’assurer le meilleur controlesiibs des effets
de I'expérience. Il n’en demeure pas moins quepaint de vue des individus présentant un profi fpgoche des
candidats fictifs de I'expérience — comme c’'estds des jeunes sortant de BTS suivis paralleledwrd le cadre de
notre panel et dont les résultats sont présentéds da autre chapitre de ce rapport —, les résuttattesting
concernant les offres avec double rejet, bien egedit auxquelles ils ont pu éventuellement postdeteur coté,
demeurent informatifs quant a I'évaluation de lezsltances de succes dans leurs démarches de rext&wsiploi.

35



maghrébine. Une valeur négative (minimum -100%)gue des comportements favorisant la
population d'origine maghrébine.

Offres d'emploi

Parmi I'ensemble des paires de candidatures réppadane offre d'emploi et ayant abouti a une
réponse positive pour l'un ou l'autre des CV, 48 ¢$ur 77 couples de réponses a offre)
correspondent a des cas favorisant l'origine frigae¢@&% (6 sur 77 couples de réponses a offre) a
des cas favorisant 'origine maghrébine, et 44%s{8477 couples de réponses a offre) a des cas
ou les deux candidatures ont recu une réponseiyaosiEn d'autres termes, la candidature

francaise est favorisée 6 fois plus souvent quamaidature maghrébine.

Tableau 10 - Offres d'emploi : discrimination nette(définition BIT)

Source : Testing BTS-PACA 2011, Céreq

Parmi les paires de candidatures (spécialité MUGhdant lieu & au moins une réponse favorable pourdu l'autre CV - en réponse a une
offre d'emploi publiée -, la différence entre |épanses privilégiant la candidature d'origine frarsg et les réponses privilégiant la candidature

d'origine maghrébine atteint 16,7 points.

Discrimination nette (définition BIT) = (R(1,0)-R@®) / (R(1,0)+R(0,1)+R(1,1))
R(1,0) désigne une réponse favorable au jeungitierfrancaise et défavorable au jeune d'originghrébine
R(0,1) désigne une réponse favorable au jeun@itiermaghrébine et défavorable au jeune d'origemechise

R(1,1) désigne une réponse favorable aux deux geune

R(0,0) désigne une réponse défavorable (ou un@edske réponse) aux deux jeunes

* : significativement différent de 0 & 90% ; ** &% ; *** & 99%

Discrimination nette DIS Studeni| Intervalle de confiance (a 90%)
(France préférée- Maghreb préférée) (%) Borne inférieur i Borne supérieu
Ensemble(77 offres avec répon(s) favorable(s)) 40,3*** 5,6 28,4 52,6
Spécialités industrielle (41) 34,1%** 3,5 19,1 50,0
dont :

Electrotechniques (12) 33,3 2,3 10,C 58,8
Informatique et Réseaux pour Industrie et Servi¢gs 57,1** 2,8 25,( 100,p
Mécanisme et Automatisme Industriel (7) 28,6 01 -20,C 71,4
Maintenance Industrielle (11) 45,5% p 2 10,0 17.4
Systemes Electroniques (4) -25,0 1,0 -56,7 )N>0
Spécialités tertiaire: (36) 47 ,2%** 4,3 30,2 64,3
dont :

Assistant de gestion PME/PMI (8) 87,5*t* 1.0 66,7 1d0,0
Assistant Manager (6) 0,0 0, -57,1 60J0
Comptabilité et Gestion des Organisations (6) 50j0* 2, 14,3 87,p
Management des Unités Commerciales (6) 16.f 1,0 (<0) 50,4
Négociations Relations Clients (10) 60,0r1* 7 23,1 0,%

La discrimination nette mesurée au sens du BITinat@onc 40,3% (tableau 10). Le test de
Student indique que cette valeur est significateemnon nulle d< 1%) et donc que la
discrimination est avérée.

De nouveau, l'analyse séparant les spécialité®meafion confirme que la discrimination nette
est positive et significative (34,1% pour les spligs industrielles et 47,2% pour les spécialités
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tertiaires). L'écart de mesure de la discriminatiette entre les deux groupes de spécialités (13,1
points) n‘apparait cependant pas signifiatif

En détaillant les spécialités de diplome, on reteoles mémes résultats que sur l'indicateur
précédent ; une discrimination nette significatieatpositive pour 6 des 10 spécialités.

Candidatures spontanées

Parmi I'ensemble des paires de candidatures spm#diableau 11) ayant abouti a une réponse
positive pour l'un ou l'autre des CV, 67% (18 sur @uples de candidatures spontanées)
correspondent & des cas favorisant l'origine fiaega22% (6 sur couples de candidatures
spontanées) a des cas favorisant l'origine magieglt 11% (3 sur 27 couples de candidatures
spontanées) a des cas ou les deux candidaturesgontine réponse positive. En d'autres termes,
la candidature francaise est favorisée 3 fois ptusrent que la candidature maghrébine.

Tableau 11 - Candidatures spontanées : discriminain nette (définition BIT)

Discrimination nette DIS Studeni| Intervalle de confiance (a 90%)
(France préférée- Maghreb préférée) (%) Borne inférieur i Borne supérieu
Ensemble (27 candidatures spontanées avec rég(s) 44,4+ 27 17.4 70.¥
favorable(s)

Spécialités industrielle (13) 30,8 1,3 -12,1 725
dont :

Electrotechniques (5) 60,0 19 -114 1000
Informatique et Réseaux pour Industrie et Servi2gs 0,0 0,9 -100.0 100,0
Mécanisme et Automatisme Industriel (2) 50,0 01 (<0 100,
Maintenance Industrielle (3) -33,3 -p,5 -1G0,0 00,0
Systémes Electroniques (1) 100,0 nd ss ss
Spécialités tertiaire: (14) 57,1* 2,8 23,1 87,4
dont :

Assistant de gestion PME/PMI (0) nd nd SS ss
Assistant Manager (3) 66,7 2,0 (<0G 100]0
Comptabilité et Gestion des Organisations 0) nd nd S¢ sp
Management des Unités Commerciales (5) 40,( o] 1, -33,3 100,
Négociations Relations Clients (6) 66,7 2,0 0,0 100,3

Source : Testing BTS-PACA 2011, Céreq

Parmi les paires de candidatures spontanées (sfig&cMUC) donnant lieu a au moins une réponse fabée pour I'un ou l'autre CV , la
différence entre les réponses privilégiant la caladiire d'origine frangaise et les réponses priviééng la candidature d'origine maghrébine
atteint 40,0 points.

Les intervalles de confiance sont calculés pan&thode du bootstrap réalisée sur 1000 tirages.

nd : non déteminable. ss : sans signification

Discrimination nette (définition BIT) DIS = (R(1;8(0,1)) / (R(1,0)+R(0,1)+R(1,1))

R(1,0) désigne une réponse favorable au jeun@ifierfrancaise et défavorable au jeune d'originghrébine
R(0,1) désigne une réponse favorable au jeungitiermaghrébine et défavorable au jeune d'origamechise
R(1,1) désigne une réponse favorable aux deux geune

R(0,0) désigne une réponse défavorable (ou un@edske réponse) aux deux jeunes

* : significativement différent de 0 a 90% ; ** &% ; *** a 99%

®le t de Student du test de comparaison des piopsiaut 1,18 (75 degrés de liberté)
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La discrimination nette mesurée au sens du BlTrattionc 44,4%. Le test de Student indique que
cette valeur est significativement non nulle (auilse=5%) et donc que la discrimination est
averée.

Concernant le groupe des spécialités industriedida, discrimination nette mesurée atteint 30,8%,
I'intervalle de confiance de cette mesure est tawge pour rejeter I'hypothese de nullité. En
conséquence, la discrimination n’est pas statistigent établie sur la base de I'expérimentation
réalisée. Ce résultat est lieé au tres faible nondereouples pris en compte (13). En revanche,
dans le groupe des spécialités tertiaires, la idigtation nette mesurée atteint 57,1%, valeur
significativement différente de O ; la discrimimatiest donc aveérée.

L'écart de mesure de la discrimination nette efdee deux groupes de spécialités, quoique
important en valeur (26,3 points), n'est pas sicgif®.

Compte tenu du tres faible nombre de réponsesdbias, il n'y a pas de pertinence a commenter
les tests statistiques sur la discrimination ngttedétail de spécialités de formation, a propas de
candidatures spontanées.

Analysant dans ctestingdeux canaux de recherche d'emploi différentsukestion de savoir si
l'un des deux est plus discriminant que l'autre, légitime. Autrement dit, les 40,3% de
discrimination nette observée dans les paires deidatures en réponse a une offre sont-ils
différents des 44,4% observés dans les paires nididsdures spontanées ? Le test statistique
mené ne rejette pas 'hypothése d'égalité de ces p®portiont”. De méme, on ne rejette pas
I'égalité des deux mesures de discrimination rodies le groupe des spécialités industrielles ni
dans le groupe des spécialités tertiaires. En cesie, la discrimination apparait étre de méme
intensité au sein des deux canaux étudiés de @ahdiemploi.

4.4 Test binomial de traitement égalitaire

Finalement, une derniére mesure de la discriminat@ étre abordée. En effet, la mesure des
discriminations nettes pronée par le BIT est elé&sra sujette a critique. Certains auteurs font
remarqguer que retenir dans le calcul de la disoation les couples pour lesquels on a observé 2
réponses positives pose, en théorie, autant diggaiions que de retenir les couples pour lesquels
on a observé 2 réponses négatives puisque 2 réppasiives n'apportent pas plus d'informations

sur la différence de désirabilité entre les 2 cdaidires (Aeberhardt, Fougere et Rathelot 2009).
Ce point de vue conduit a centrer le calcul deiszranination sur les seuls couples dont les

réponses sont différentes. En I'absence de dis@iion, le nombre de couples ou la candidature
d'origine francaise est favorisée doit étre égahambre de couples ou la candidature d'origine
maghrébine est favorisée. Autrement dit, les cauplé la candidature d'origine francaise est

favorisée représenteraient la moitié des couplaslds réponses sont différentes. On calcule donc
la grandeur :

TrE = R(1,0) / (R(1,0) + (R(0,1))

En I'absence de discrimination, TrE = 0,5.

°le t de Student du test de comparaison des piopsaut 1,43 (25 degrés de liberté)
%le t de Student du test de comparaison des piopsnaut 0,37 (97 degrés de liberté)
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Ce test est encore plus exigeant que les précépaistpue le nombre de couples pris en compte se
réduit encore. Pour cette raison, il n'est pasldgpé au niveau des spécialités détaillées.

Offres d'emploi

Dans les couples de candidatures a offre d'emptoipbserve 37 paires favorables a l'origine
francaise et seulement 6 favorables a I'origine hmé&gne. TrE est donc égal a 86% (37/43),
résultat largement — et significativement — supgraaux 50% théoriquement attendus en l'absence
de discrimination. La encore, la discrimination a@atrée.

L'analyse menée séparément sur les spécialitéstimelles et les spécialités tertiaires aboutit a
des mesures respectives de 85% et 87%, (signfizagnt supérieures a 50%) et statistiquement
non différentes entre elles.

Candidatures spontanées

Dans les couples de candidatures spontanées, ervelds3 paires favorables a I'origine francaise
et 6 favorables a l'origine maghrébine. TrE estcdégal a 75% (18/24), résultat largement — et
significativement — supérieur aux 50% théoriquenatandus en lI'absence de discrimination. La
encore, la discrimination est avérée.

L'analyse menée séparément sur les spécialitéstimalies et les spécialités tertiaires aboutit a
des mesures respectives de 66,7% et 83,3%. Pospéesalités industrielles, bien que TrE soit
supérieur a 50%, le test statistigue ne permetdpasonclure a une différence significative. En
conséguence, pour ces spécialités-la et dans lee cdds candidatures spontanées, la
discrimination n’est pas établie. Dans le cas gegialités tertiaires, le test statistique conduit
rejeter I'égalité et donc valider I'existence d'drserimination.

5- Contextualisation des résultats du testing: la prise en compte de certaines
caractéristiques des offres d'emploi et de I'évolidn des profils de candidats

Le testinga été réalisé sur une période de 4 mois et arddg ensemble d'offres hétéroclites
dont le point commun était le ciblage sur la popolade jeunes diplémés de BTS. Se pose la
guestion de l'impact potentiel de certaines caratifues des offres d'emploi sur la mesure des
pratiques de discrimination. Nous verrons doncpaot sur les résultats de la période temporelle
(avant / aprés mi-janvier 2012, au moment ou les @V été modifiés), du type de contrat
propose, de la taille de I'entreprise et de lalisation de I'offre (tableaux 12 et 13).

5.1 Modification des CV : enrichissement de I'expgce professionnelle apres la mi-janvier 2012

Cette opération a eu clairement un impact surdes tle succes. Que ce soit pour les candidatures
d’origine francaise ou maghrébine, le taux de ssieaggmente de 15 points. Ce résultat confirme
'importance des « qualités » que laissent appardés CV dans leur appréciation par les
recruteurs. Il souligne, particulierement pour gepulations au tout début de la phase d’insertion
professionnelle, I'importance des premiéres expégs et du signal qu’elles construisent. Ce
signal renforcé ne supprime pas pour autant lespodements discriminatoires de la part des
employeurs (les tests statistiques, quel que soitlidateur, valident I'existence d'une
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discrimination), mais il la contient dans une degamesure. Ainsi, la mesure de discrimination
nette s'infléchit notablement aprés la modificatibes CV de la mi-janvier et passe de 50% a
29,7%, différence qui apparait statistiquemenniaative au seuib=10%.

5.2 Type de contrat proposé

Certainstesting - testant également l'origine immigrée - menés dautres populations plus
dipldomées et un peu plus expérimentées (L'HoriglieR011) ont suggéré une différence dans les
risques de discrimination en réponse a une offeengloi selon le contrat de travail proposé. Plus
précisément, la discrimination serait plus sensghle des propositions d’emplois sur contrat a
durée indéterminée (CDI) plutét que sur des emplalsrée déterminée (EDB)

Avant de commenter les résultats portant sur leridignation, il convient de noter que les taux de
succes concernant les offres associées a un CDIss@érieurs a ceux portant sur les offres
associés a des contrats précaires ou non spédéigs I'annonce. Cependant, ce sont les
candidatures d'origine francgaise qui en profiteanahtage (leur taux de succes passent de 30,8%
(EDD) a 44,3% (CDI)) que les candidatures d’originamigrée (on passe alors de 18,5% a
22,9%). La discrimination semble donc se creusenesure que la « qualité » des contrats
proposés s'améliore ; la différence de taux de é&supassant de 12,3 points (EDD) a 21,4 points
(CDI). Cependant, les tests statistiques de congmrades niveaux de discrimination ne
permettent pas de rejeter I'égalité des mesuress datre expérimentation. Une plus forte
intensité de la discrimination dans le cas d’offissociés a un CDI n’est donc pas statistiquement
établie.

5.3 Taille de I'entreprise

La nature de I'entreprise qui propose l'offre d’doigest également susceptible d’influer sur les
risques de discrimination potentielle envers lesngs d’origine immigrée. On peut faire
I'hypothese que les grosses structures, dont lesedures de recrutement sont plus organisees,
voire font I'objet d’'une gestion spécifique et ofassionnalisée », sont davantage en mesure de
controler les différentes étapes sélectives etpliquer, si elles le souhaitent, une procédure de
traitement « neutre » des candidatures.

L’analyse du testing sur les offres d’emploi semtdafirmer que la taille de I'entreprise fait une

difféerence eu égard aux risques de discriminat&insi, parmi les 61 offres diffusées par des

entreprises de plus de 50 salariés, la difféeremctadx de succes est faible (27,9% pour les CV
d’origine francaise et 23% pour les CV d’originegheébine). L’écart (4,9 points) est si faible

que le test statistique de nullité ne peut étretéej pour ce type d’entreprises, la discrimination
n'est pas avérée (quel que soit I'indicateur refeAul’inverse, elle est nettement plus forte et

statistiquement avérée pour les entreprises desl@irb0 salariés et pour celles dont la tailletn’es
pas connue.

5.4 Localisation de I'entreprise

Enfin, on s’est intéressé a I'impact possible duittére sur la mesure de la discrimination. En
effet, on peut supposer, en suivant le raisonnendéniteurs comme Arrow, que, dans un

1 contrats a durée déterminée ou missions d'intérim
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territoire plus dense en emplois et davantage ddewande main d'ceuvre, la logique
concurrentielle — qui s’y trouverait renforcée —raau une action inhibitrice des pratiques
discriminatoires.

Nous avons retenu pour la présentation de I'impercitorial I'opposition entre offres localisées
dans les Bouches du Rhone et celles localiséesutaastre département. Les taux de succes sont
légerement supérieurs dans les Bouches du Rhoneelat s'accompagne d'une moindre
discrimination des CV d’origine maghrébine. Cepernidées écarts de mesure de discrimination
entre les deux territoires n’apparaissent passsitgiement significatifs. On arrive aux mémes
conclusions si on isole et oppose la ville de Mdesaux autres communes ; de méme, si on
oppose le groupe des unités urbaines contenanzame urbaine sensible (donc le groupe des
unités urbaines denses et de grande taille) augsatgrritoires. En conséquence, dans le cadre de
notre expérimentation, nous n’'observons pas deérdifice d’intensité de la discrimination qui
soient statistiquement significative, selon le$édénts territoires envisages.

Tableau 12 - Résultats bruts testing selon certaisecaractéristiques des offres d'emploi

(effectifs)
Réponse Réponse
favorable défavorable
Offres pour pour
donnf';mt IleL_ I0r|g|_ne I0r|g|_ne 2 Réponses 2 réponses
f , : aenvoil francaise, francaise, . K
Caractéristiques offres d'emploi . : . favorables défavorables
d'une paire défavorable favorable
e pour pour
candidatures I'origine I'origine
maghrébine maghrébine
R(1,0) R(0,1)
Avant mi-janvier 2012 12y 22 2 16 87
Aprés mi-janvier 2012 73 15 4 18 36
Offres proposant un CDI 70 17 2 14 37
Au'Ere_s_,offres (CDD, intérim, contrat ngn 130 20 4 20 86
spécifié)
Taille entreprise < 50 salariés 04 18 2 12 62
Taille entreprise > 50 salariés 61 7 4 10 40
Taille entreprise inconnue 45 12 0 12 21
Localisation Bouches du Rhone 99 19 5 18 57
Autre localisation 101 18 1 16 66

Source : Testing BTS-PACA 2011, Céreq

Lecture : dans I'ensemble, pour 200 paires de Gxgés en réponse a des offres d'emploi, 70 codf#asoi ont concerné des offres
mentionnant un CDI comme contrat d'embauche, a@joesles autres offres (130) mentionnaient soit DDCsoit un intérim soit ne
précisaient pas la nature du contrat de travail.
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Tableau 13 - Taux de succes et mesures de la distination selon certaines
caractéristiques des offres d'emploi
(%)

o Taux de Taux de | différence Statistique
Caracteristiques offres succes succés | de taux de de traitement
d'emploi origine origine succes | Discrimination| égalitaire

francaise | maghrébineg (DTSA) nette (DIS) (TrE)
Avant mi-janvier 2012 29,9 14,2 15,7 50,0 91,7
Aprés mi-janvier 2012 45,2 30,1 15,1 29,7 78,9
Offres proposant un CDI 44,3 22,9 21,4 455 89,5
Autres offres (CDD, intérim, 30.8 185 123 36.4
contrat non spécifié) ' ' ' ' 83,3
Taille entreprise < 50 salariés 31,9 14,9 17,Q 50,0 90,0
Taille entreprise > 50 salariés 27,9 23,0 4,9 14,3 63,6
Taille entreprise inconnue 53,3 26,7 26,7 50,0 aoo,
Localisation Bouches du
Rhéne 374 23,2 14,1 33,3 79,2
Autre localisation 33,7 16,8 16,8 48,6 94,7

6- Conclusion : une pratique discriminatoire marquée

L'analyse du testing effectué permet de rendre t®ngur une population de jeunes sortants de
BTS en région Paca, de discriminations enversdadidatures d'origine maghrébine. Et ce, quelle
que soit la méthode d'analyse utilisée. Reste guméthodologie duesting est complexe et
comporte certaines limites qui ont été maitrisaemeeux par l'utilisation de méthodes différentes
et complémentaires.

Les tendances qui se dégagent de ces analysegremitlique les discriminations envers les
candidats d'origine maghrébine sont relativemengég@disées a l'issue d'une formation de BTS.
On constate ainsi que, tant a l'issue des formaifiodustrielles que des formations tertiaires, les
jeunes d'origine maghrébine sont exposés a deguargles difficultés dans les deux types de
démarche étudiées, a savoir la réponse a une ampbfeccandidature spontanée.

Dans cette expérimentation, nous nous sommes éffate "coller" a la réalité des jeunes tres
réecemment diplomés de BTS dans la région PACA.eCattonté nous a conduits a faire des
choix qui ont pu obérer certains résultats ; ailes,tests statistiques par spécialités détaibées
heurtent a des limites engendrées par le faiblebnerd'offres et plus encore de réponses aux
candidatures dans une spécialité donnée.

Rappelons également un autre choix fait qu'il éstessaire de garder en mémoire a la lecture de
nos résultats : on a choisi de privilégier danddsss le profil sexué majoritaire ; donc des cesipl

de candidatures masculines dans les spécialitésstimglles, féminines dans les spécialités
tertiaires. De fait, la discrimination conditionkee(l'impact de l'origine sur le sexe) ne peut étre

42



mesurée dans cette expérimentation. Il demeure doeanarge d'incertitude entre ce qui releve
de perceptions de l'origine propres aux différelumaines professionnels et de ce qui releve de
perceptions genrées de l'origine dans les comperttrues employeurs.

Le testing outil efficace de mesure des discriminations, essite cependant une analyse
complémentaire qui le contextualise et restituediaplexité des pratiques et des comportements
sur le marché du travail. A titre d'exemple, ontpappeler deux hypothéeses simplificatrices de ce
protocole expérimental qui sont facilement omises.

La premiére concerne un choix de la part de I'expEntateur, choix que I'on retrouve de fagon
tres fréquente dans les différents protocoletedgngconcernant la discrimination a 'embauche,
qui a la vertu de maximiser les retours positifes testing proposent généralement des
candidatures qui correspondent au plus prés aupé&mmces ou qualifications mentionnées par
I'annonce. Or, ce choix élimine de nombreuses quasi observées, tant dans les démarches de
recherche d'emploi des jeunes que dans les maldkt&élection des entreprises. Ainsi, le panel
de suivi de diplomés de BTS reéalisé parallelementeatingindique que seuls 60% des jeunes
diplomés de BTS en 2011 et en emploi en mars 26m&ideérent leur emploi en correspondance
avec leur spécialité de BTS (57% pour les jeunessgécialités tertiaires, 67% pour les jeunes des
spécialités industrielles). Comme nous le verrtmsorrespondance emploi-formation n’est pas
forcément désirée par les jeunes ou jugée commmdgen le plus efficace pour trouver
rapidement un emploi. De méme, nous constaterores a@pite correspondance apparaitra
largement relativisée dans les discours des empisye

La seconde se rapporte aux canaux de recherchpldianblés dans cette expérimentation. Notre

testingne prend en compte que deux types de canaux d'dwa candidature : la réponse a offre

d'emploi diffusée publiguement ainsi que la cangidaspontanée. Il néglige de fait — pour des
raisons pratiques de mise en ceuvre assez évidentes"marché caché”, c'est a dire les

candidatures liées au réseau. Nous allons tenteom@rendre, dans les parties qui suivent, son
rble dans le processus de recrutement et ce, adiiapoint de vue du jeune chercheur d'emploi
gue de celui du recruteur.
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Il — Des jeunes face aux injonctions paradoxales dmarché du travalil

1 - Entrer sur le marché du travail, un choix parfds sous contraintes

Apres l'obtention d’un brevet de technicien supdridoon nombre de jeunes préférent continuer
leurs études, considérant ce niveau de diplomeffisant pour accéder a I'emploi — ou a la
position sociale — auquel ils aspirent. A I'instiar phénomeéne observé de longue date au sein des
IUT, les STS tendent de plus en plus a occupeblenpropédeutique, en étant envisagés comme
un préalable a une poursuite d’études. C’est &nsias de prés de deux tiers des étudiants de
notre cohorte qui déclaraient, au printemps 20@&st-@-dire quelques semaines avant la fin de
leur Z™ année de BTS, leur intention de poursuivre letudes, le plus souvent vers une licence
professionnelle, a la rentrée suivante.

Cette volonté n’est pas nécessairement liée a no@étude quant a I'accés a un futur emploi,
puisque les éleves des spécialités industrielles, spuel que soit le sexe, aussi nombreux a
souhaiter poursuivre leurs études alors méme glaeg@estion de la confiance en matiere d’acces
futur a I'emploi, les femmes et les éleves de sié€s tertiaires se montrent beaucoup moins
optimistes. Tout se passe comme si le BTS étaiadi@s en moins considéré par ses détenteurs
comme un dipldme terminal pertinent ; cela pousants doute s’expliquer, pour une part, par un
« effet d’'offre » lié a I'apparition et au dévelapent des licences professionnelles. Les sortants
de BTS sont en effet peu nombreux a s’orienteriemsgars une licence générale, ce qui ne saurait
surprendre puisque les BTS sont des orientationsesd choisies dans l'optique d’éviter un
enseignement universitaire percu comme trop ahstrai

Tableau 14 : Souhait de poursuite d'études aprés BTS et situation quelques mois plus tard

Aval-ent declarg Situation a la rentrée 2011 (oct. 2011)
souhaiter poursuiy
BTS de spécialité leurs étude Etudes|Alternange Emploi Recherct autre
(mars 2011) d'emploi

Assistant Gestion PME Pl 58% 34% 8% 24% 31% 3%
Assistant Manager 67% 36% 7% 21% 31% 5%
Comptabilité et Gestion des Or 84% 59% 17% 9% 15% 0%
Electrotechnique 63% 41% 18% 15% 24% 2%
Informatique et réseaux 88% 58% 22% 5% 33% 0%
Mécanigue et Automatismes Industf 42% 28% 15% 21% 48% 3%
Maintenance industrielle 53% 20% 4% 21% 18% 6%
Management des Unités Commerci 74% 44% 24% 12% 22% 2%
Négociation et Relation Clie 54% 44% 17% 25% 31% 3%
Systémes Electroniqu 61% 31% 23% 11% 25% 5%
Ensembl 65% 39% 16% 17% 25% 3%

Source : enquéte Céreq BTS PACA 2011
Lecture: en mars 2011, lors de la premiére interrogatesiéléves en 2éme année de BTS étaient 65% aetésdahaiter poursuivre ¢
études aprés leur BTS. A la rentrée 2@D12, lors de la 2eme interrogation, ils étaied®30le faire par la voie scolaire et 16%
alternance.
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In fine, en septembre 2001, c'est plus de la moitié desaities de BTS qui prolongeront
effectivement leurs études (y.c. en alternance)sidiparmi ceux qui entreront sur le marché du
travail, un certain nombre le feront, faute d’avpir accéder a l'université. Leurs velléités de
poursuite d’études, dans la plupart des cas verdicence professionnelle en alternance, se sont
vues contrariées, soit par le refus d'une insaiptidans la filiere souhaitée soit, plus
frequemment, faute d’avoir pu trouver une entregpd®ccueil (on reviendra par la suite sur cette
question). Chez ceux-ci, on peut deviner une fodmefrustration et quelques-uns comptent
recommencer leurs démarches a la rentrée suiviagg placent de ce fait en situation d’attente
vis-a-vis du marché du travail :

«Moi je voulais poursuivre en licence pro, en maiatece industrielle donc dans la
continuité du BTS, mais j'ai eu beaucoup de mak paauver un employeur : jai essayé la
Sécurité Civile, Airbus, Eurocopter, Aérospatialessi, mais personne a voulu me prendre,
donc mon dossier a été reclassé pour I'année prioeh@ujourd’hui mon objectif c’est
d’entrer en licence. Aprés peut-étre une écolegmeur mais ¢a, c’est pas str.(Jean-
Claude K2 BTS maintenance industrielle)

« Du coup avec mon dossier actuel je pense quadarprochaine je peux postuler pour
repartir en licence» (Jacques E, BTS IRIS)

Pour autant, la majeure partie de ceux qui se pt&seimmeédiatement sur le marché du travalil
souhaitaient clairement arréter leurs études deertee BTS : ils sont parfois arrives au BVi&

un BEP et un Baccalauréat professionnel, et estimierce fait avoir déja effectué un parcours
scolaire satisfaisant. Pour ceux qui ne se corael#irpas comme de brillants éléves au lycée, le
BTS est généralement percu comme un niveau suffigarn éleve, et la poursuite d’études
comme une gageure :

« Pour moi c’était assez, javais plus envie de qumr, de suivre encore des cours, je veux
travailler maintenant » (Alexia C, BTS NRC)

«Moi, continuer, ben... jétais un peu juste, j'étgaas sOr d’avoir le BTS, donc une
licence...» (Bastien D, BTS électrotechnique)

2 — Rechercher un « vrai » emploi

A l'issue de leur formation au mois de juin, lapdut des sortants de BTS exercent un emploi
d’été sur une durée de un a trois mois ; ces em@ont généralement obtenus avec l'aide du
réseau familial. Certains de ces emplois, bienxgr@es sous statut temporaire (CDD, intérim) se
prolongent a l'issue de la période estivale soderime d’emplois « d’attente » (vendeur, équipier
de fast-food) a temps partiel.

A l'automne, la plupart des jeunes se situent dams démarche de recherche d’'un emploi
correspondant a leur formation et se trouvent conés, parfois brutalement, a la sélectivité du
marché du travail :

2 Tous les prénoms des jeunes interviewés ont étfigomais le sexe et la consonnance d’originrémom ont
été conservés.
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«Jai envoyé plus de 200 demandes, pour linstamissegsultat, j'ai passé quelques
entretiens mais rien de concret... Je sais pas, @eatque pendant I'entretien, je me mets

pas assez en avant... y'a aussi le contexte de anises employeurs serrent la ceinture,
sont plus réticents a employer des jeunes(Bertrand G, BTS AG)

«lls demandent des débutants, j'suis débutanteiisathdent un BTS de comptabilite, j'ai

ils

un

BTS de comptabilité et leur réponse c'est que nmofil me correspond pas a leur emploi

(...) ils ne savent pas quoi dire alors ils disentigaois... ¥Antoine P, BTS CGO).

Les contrats de travail dans les premiers mois teactive

Pour les jeunes qui font le choix (contraint ou ndientrer sur le marché du travail au niveau
BTS, soit un peu moins de 700 jeunes de notre &tibanque constate-t-on ? Parmi eux, un peu
plus d'un tiers, (277) occupent un emploi dés larée suivante. Il peut parfois s’agir cependant
du prolongement d’'un job d’été, ou d'un emploi temgire obtenu pendant les vacances, ce qui
doit amener a nuancer le sens donné a la propontonnégligeable de CDI. Pour les BTS
industriels, on retrouve un résultat connu suble de I'intérim comme mode d’acces a I'emploi

dans ces secteurs.

Tableau 15 : Part des CDI, CDD et Intérim pour lesactifs occupés

C.D.l C.D.D Interim

T oct. mars oct. mars oct. mars
BTS de specialite 2011 2012 | 2011 201z | 2011 201
Assistant Gestion PME PMI 18% 44% | 60% 37% | 14% 12%
Assistant Manager 41% 42% | 38% 36% | 11% 15%
Comptabilité et Gestion des Or 14% 70% | 86% 30% | 0% 0%
Electrotechnique 48% 30% | 18% 18% | 34% 45%
Informatique et réseaux 40% 44% | 29% 44% | 31% 12%
Mécanigue et Automatismes Indust.27% 51% | 16% 12% | 58% 38%
Maintenance industrielle 49% 27% | 51% 73% | 0% 0%

anagement des Unii

Commerciales 47% 46% | 50% 45% 0% 9%
Négociatiol et Relation Clier 32% 40% | 45% 46% | 19% 8%
Systemeglectroniques 43% 60% | 29% 27% | 0% 13%
Ensembl 35% 44% | 44% 37% | 15% 15%

Source : enquéte Céreq BTS PACA 2011

Six mois plus tard, on retrouve en emploi plus a@emloitié des jeunes de I'échantillon (40
Toutefois, certaines spécialités de formation comaenaintenance industrielle ou encore
systemes électroniques apparaissent comme prolidgiesten termes d’'acces a I'emploi, tout

b).
les
au

moins dans le contexte régional de PACA. Le tauxagrats a durée indéterminée a lui alssi

évolué positivement, méme si certaines spécialiggstrielles sont encore a ce stade marq
par un poids important de I'intérim.

ées

La recherche d’'un premier « vrai » emploi peut drer’allure d’'une course d’obstacles, et met

dans certains cas en lumiere le manque de ressoguc@eut pénaliser ces jeunadortiori dans

un contexte de conjoncture économique difficile.pliapart de ces jeunes sont d’origine modeste

(catégorie ouvrier/employé voire technicien) etmajorité d’entre eux ne disposent pas d

‘un

réseau familial qui leur permettrait d’atteindresexteur et les métiers qu'’ils visent. La période d
recherche d’emploi est d'ailleurs souvent vécuecawveuiétude, parfois avec douleur. Par
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contraste, on peut relever ce discours d’'une jdilleeissue d’'un lycée des quartiers aisés

de

Marseille, issue d’'une famille de cadres qui matdaquant a elle peu d’appréhension vis-a-vis de

la recherche d’emploi :

« Est-ce que je trouve c¢a difficile la recherche dxdwon? Ben... non je ne trouve pas que ¢a
soit tres difficile, je trouve ¢a plutdét motivant &it, de partir comme c¢a en se disant je vais
trouver un boulot ! Parce que chercher des étudest plutbt facile, alors que chercher un

travail, c’est plus stimulant . (Myriam S, BTS AM)
Bénéficiant d’'un logement indépendant payé pampsesnts, intégrée dans un milieu associat

if et

artistique, elle vit la recherche d’emploi moingreoe une contrainte que comme une découverte.

Les sections de techniciens supérieurs se révalemme beaucoup de filieres professionneiles,
tres fortement sexuées. Seules les spécialitésmiaide commercial (MUC, NRC) présentent une
mixité réelle, tandis que les hommes sont tres ntajes dans les spécialités industrielles et les
femmes dans les spécialités tertiaires. Ceci paait que trois spécialités, dont une mixte,

concentrent a elles seules les trois quarts desgiemmes de notre population.

Tableau 16 : Caractéristiques des éléves de BTS émtogés au printemps 2011

BTS de spécialité Effectifsl Hommed-emmeg B}ac} Bac | Bac | |Parent cad
Géné [techna| pro. ou P.I*
Assistant Gestion PME PI 230 23% T7% || 24% | 45%| 30% 29%
Assistant Manager 214 9% 91% 21% | 65%| 14% 26%
Comptabilité et Gestion des Orga. | 145 32% 68% || 29% | 48%| 23% 20%
Electrotechnique 128 97% 3% 4% | 78% | 17% 45%
Informatique et réseaux 94 97% 3% 27%| 58% 14% 43%
Mécanique et Automatismes Industf 106 92% 8% 7% | 72% | 21% 55%
Maintenance industrielle 76 100% | 0% 9% | 39% | 49% 37%
Management des Unités Commiate] 341 45% 55% || 25% | 59%| 15% 36%
Négociation et Relation Clie 194 47% 53% || 22% | 64%| 14% 30%
Systémes Electroniqu 129 98% 2% 14%| 76%| 10% 47%
Ensembl 1658|| 53% | 47% 20% | 60% | 19% 35%

Source : enquéte Céreq BTS PACA 2011
* au moins un des deux parents est cadre ou ocenp@rofession intermédiaire
Lecture : 53 % des sortants de BTS sont de sexe mas¢@ih% sont titulaires d’un baccalauréat technotpgg

Sans grande surprise, les éléeves de STS sont taagment titulaires d'un baccalauré
technologique. Il s’'agit pour eux de la principaleie de poursuite d'études supérieu
professionnalisantes dans la mesure ou les IUTedt@nt, pour leur part, une large majorité
bacheliers généraux (scientifiques notamment). iAaskexception notable de la filiere IRIS,

sont les STS tertiaires qui accueillent la paglles importante de bacheliers généraux.

Corrélativement a la diversité des filieres d’amigyi on note une certaine diversité sociale au
de la population de BTS : si la proportion d’enfadé cadres est élevée (comme c’est le cas
'ensemble de la population poursuivant des étusi@gérieures), les classes populaires
moyennes n’en sont pas moins représentées pourtatlitautefois ces chiffres globaux peuve

at
res
de
ce

sein
dans

2Nt

masquer de fortes disparités entre les établisgsrearfonction de leur localisation notamment.
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Mais dans la plupart des cas, notamment a l'isqueedspécialité tertiaire, la méconnaissance du
marché du travalil, les difficultés a identifier leffres d’emploi pertinentes pour eux caractérisent
les jeunes chercheurs d’emploi qui se trouvent eouémunis dans cette confrontation au
marché du travail :

« Je ne réponds pas encore aux annonces d’ofénmploi, parce que pour le moment jai
encore du mal a voir ou je peux aller et ou je ppag aller... C’est pour ¢a je pense le suivi
personnalisé... j'ai rendez-vous vendredi, et lapgmse gu’elle va me donner un peu des
critéres pour ca... Parce que le domaine adminidtr@@st trés ouvert, je peux travailler
n'importe ou, sauf la compta parce que je ne sasfaire, mais bon, selon les postes, il y a
des termes techniques que j'ai jamais appris daes éudes, donc je ne sais pas Si je peux
y aller... »(Valérie N, BTS AG)

« Mes candidatures sur Pdle emploi sont la plupduttemps recevables, donc je reste
optimiste... mais je sais que je suis en début deerehe, et qu’avec la conjoncture, la
crise... les entreprises n'ont pas tendance a beguembaucher. fChristian M, BTS AG)

« Je cherche dans les pages Jaunes, il m'arrivesiade prospecter directement, par
exemple j'ai été voir les entreprises sur la zoes Milles, et en général je téléphone et
jenvoie des mails. Je cherche sur Vitrolles, Adarseille, dans tout type d’entreprises,
sauf les trés petites parce que la les patronscsipent eux-mémes de la gestion, donc ca
sert a rien, ils ont pas de besoin... J'ai envoyé&ma 200 demandes, pour l'instant sans
résultat, j'ai passé quelques entretiens mais derconcret...¥Bertrand G, BTS AG)

On notera au passage que cette problématique thiage » de la recherche d’emploi n’est ici
illustrée que par des titulaires de BTS tertiajreess BTS industriels semblent, aux yeux de leurs
détenteurs tout au moins, présenter une « cibldogmpnieux identifiée :

« Apres fin juillet, je ne savais pas quoi fairarge les deux licences que j'avais demandées
n'ont pas été acceptées. La, un collegue m’a prépies travailler dans la société ou il
travaillait, une société de télécom... J'y ai tral@idu mois d’aodt jusqu’a la semaine
derniere. lls voulaient me garder plus mais j'afugé de prolonger le contrat. Ca ne me
plaisait pas, c’était pas du tout dans mon domaleecompétences, donc le travail ne m'a
pas plu... Cétait pas du tout dans le domaine addiimatique, ils m’ont formé en tant que
technicien télécom, c'est-a-dire que j'étais taatlgoute la journée et j'intervenais sur les
antennes de SFR dans toute la région. Je ne masvoga faire ¢a plus longtemps... Moi je
préféere travailler en bureau d’étude avec un ordewa, une équipe, quoi... A Eurocopter
jétais intégré dans un bureau d’étude, jaidais langénieurs a faire des choses gu'ils
n'avaient pas le temps de faire, ca m’a bien pl(dacques E, BTS IRIS)

« Il'y a eu aussi une offre de chez ELIS, c’esthlarchisserie industrielle, mais la c’était
uniguement de la maintenance des machines, dostpas vraiment ce qui m'intéresse... »
(Bastien D, BTS électrotechnique)

Au fur et & mesure que les jeunes sortants de BT8&dant a I'emploi, le lien entre emploi et
formation suivie se resserre, méme s'il reste extréent ténu dans certaines spécialités. Ce lien
est, sans surprise, plus marqué dans les spesimdastrielles, a la cible professionnelle souvent
plus précise que celle des spécialités tertiaires.
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Tableau 17 : Part de ceux qui estiment que I'empiqgu'ils occupent
est en lien avec leur BTS

BTS de spécialité En octobre 2011 En mars 2012
Assistant Gestion PME PMI 50% 67%
Assistant Manager 15% 44%
Comptabilité et Gestion des Or 14% 9%
Electrotechnique 92% 83%
Informatique et réseaux 29% 28%
Mécanique et Atomatismes Industilie 68% 70%
Maintenance industrielle 70% 100%
Management des Unités Commergi 64% 65%
Négociation et Relation Clie 47% 64%
Systémes Electronigu 54% 45%
Ensembl 49% 60%

Source : enquéte Céreq BTS PACA 2011
Lecture: 49 % des sortants de BTS qui occupent un emploc@bre 2011 considérent que cet en
est en lien avec leur BTS ; ils sont 60 % en mai20

Etre en emploi et en rechercher un autre....

Pour un certain nombre de jeunes I'emploi obtenméaiatement apres le BTS n’apparait pas comme

satisfaisant et les démarches de recherche d’ersplpoursuivent en paralléle avec I'exercice dei-ael
Il peut s’agir, on I'a vu plus haut, d’'un emploiattente que les individus exercent tout en reclagrchn
emploi davantage en lien avec leur formation.

En octobre 2011, sur les 277 jeunes exercant uoeni29 déclarent en rechercher simultanément un

autre, soit 46 % des actifs occupés ; six mois fatd ce chiffre s’établit en deca de 40 %, sigue si la
satisfaction vis-a-vis de I'emploi est en augmeotatbon nombre de jeunes connaitront encore
mobilités a l'avenir. Les diplémés de niveau baseht d'ailleurs, parmi les jeunes sortants du syst
éducatif, ceux qui connaissent le plus de changemBemployeur en début de vie active.

des

(D’

Les raisons avancées par les jeunes en emploiietiéglarent rechercher un autre emploi sont fres

majoritairement liées a une volonté d'évolutionfpssionnelle : la trés grande majorité de ces jgumn
déclaré rechercher un autre emploi parce gleurposte actuel ne correspond pas a leurs anmist
professionnelles. Comme de coutume, ce point de vue est plus rdathaz les hommes que chez
femmes, et corrélativement chez les sortants désiajtés industrielles. L'emploi recherché estspree

toujours un emploi en lien avec la formation de BlB&sant supposer que I'adéquation emploi-foromat

ne se réalise que partiellement lors des premimamoés. C'est dans le domaine de I'assistanat dection
que cette recherche d’une congruence avec sa formest la moins nette.

Le BTS, orientation « de proximité » se prolonge yae recherche d’emploi qui se fait également ¢
une dimension locale : les jeunes en recherchepl®@reont peu nombreux a élargir leurs démarche
niveau régional, ed fortiori national. Le réle prépondérant du réseau de cosenaies dans la recherc
d’emploi n'est sans doute pas étranger a cettatsitu Les plus volontiers mobiles au plan régisuit
les sortants de spécialités industrielles, qui eltivsans doute composer avec la répartition teaigodes
entreprises de ce secteur.

e
o)
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3 - Les modalités de la recherche d’empiloi

Les premiers emplois occupés dés la sortie du Jypéd s’agisse ou non de petits boulots, sont
fregquemment obtenus par l'intermédiaire de persenagpartenant a I'entourage du jeune,
davantage que par les canaux classiques fertiori les intermédiaires du marché du travail.
L’action de Pdle Emploi semble d’'un effet trés niaadjsur cette catégorie de public, et lors des
entretiens les jeunes se montrent volontiers aetqvis-a-vis de I'inefficacité de cette institutio

Le réseau et les candidatures spontanées jouegtama rdle, notamment pour les sortants de
spécialités tertiaires, ceux des spécialités immlists étant plus nombreux a recourir aux agences

de travail temporaire.

Tableau 18 : canal d’'information initial sur la possibilité de recrutement — emploi occupé

Source dinformation sur I'emploi occupé Total Ensemble
Entourage| POle Empbi  Lycée| Employeur Annond€andidatur{  Autre
agence spontanég
d'intérim
Homme | Tertiaire 40 2 0 23 6 28 0 100 81
Industriel 25 9 2 33 14 8 9 100 114
Ensemble 31 6 1 29 11 16 5 100 194
Femme Tertiaire 22 11 2 19 17 23 6 100 194
Industriel 0 39 0 34 0 27 0 100 7
Ensemble 21 12 2 19 16 23 6 100 200
Ensemble| Tertiaire 28 9 1 20 14 25 4 100 274
Industriel 24 11 2 33 13 9 8 100 121
Ensemble 26 9 2 24 14 20 5 100 395

Source : enquéte Céreq BTS PACA 2011
Lecture : 40 % des hommes sortants de spéciaditidaites ont obtenu leur emploi suite a une infation de leur entourage.
Si presque tous procédent a leur inscription & Biploi dans les mois qui suivent I'arrét des
études, cette démarche n’est généralement pa® sl effet immédiat, de sorte que durant les
premiers mois la recherche d’emploi peut se faireus mode quelque peu erratique, au fil des
rencontres et des opportunités.

« Sinon je me suis inscrit au P6le Emploi de Mamig par internet, ils m’ont donné un
rendez-vous pour le mois prochain, je verrai bieRour l'instant jai toujours travaillé
grace a mes connaissances, je n'ai pas fait vratrderdémarches. ¢Jacques E, BTS IRIS)

« Po6le empiloi, j’ai donné le dossier complet débubbie, ils m’ont inscrit a un séminaire
de... suivi personnalisé, donc la jattendgValérie N, BTS AG)

Les réseaux familiaux et amicaux sont souvent riggsi) mais méme lorsqu’ils peuvent sembler
mettre le jeune en contact avec des employeur§@ueeut considérer comme des opportunites,
ces contacts débouchent rarement sur un empldbldura

« Bon alors, jai eu mon BTS en juin, et tout détesaprés j'ai travaillé un mois a
Eurocopter, pour un emploi d’été, que j'ai obtenar pnon pere qui travaille la-bas.
(Jacques E, BTS IRIS)

L’'importance des réseaux dans I'accés a I'emplesnplus a prouver (Granovetter, 1973, 1974 ;
Chauvac 2011), mais force est de constater quersinombre de jeunes les mobilisent tous
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azimuts, cela n’est pas toujours couronné de sucels semble souvent di a un manque de
pertinence des réseaux en question: a moins dapar chance, un membre de sa famille
travaillant dans le domaine correspondant a son, Bd$Senseignants et maitres de stage sont

souvent les seuls contacts au sein d'un domairfegsionnel vise.

« J'ai déja essaye, aussi par une autre connaissal®e mon pere, j'ai plusieurs fois fait
passer des candidatures mais sincerement vu leh@ate I'emploi actuellement, méme le
piston, je sais pas comment dire, ¢a fait plus tfeffet que ¢a pouvait y avoirily a 1 an, 2
ans voire 5 ans...(Laetitia M, BTS AM)

« J'essaye, j'essaye de rester en contact, je neat®pas beaucoup de gens dans le monde
professionnel donc j'essaye de garder un contdtaetitia M, BTS AM)

« Moi, au niveau piston, j'en n'ai pas, sinceremefaistement c'est peut étre ¢a qui fait que
je galére, parce que y'a des personnes qui onv&aie suite parce qu'il y a le cousin qui
travaille 1a ou la... donc pistonné... Moi je n'ai gies piston, c'est plus difficile... beaucoup
plus difficile ».(Thomas D, BTS électrotechnique)
Ces jeunes, souvent issus de milieux modestespseent a l'issue d’'un BTS en position de
postuler sur des types d’emploi pour lesquels kégeau familial est peu pertinent, méme si
certaines exceptions sont constatées, comme daas lee Jerome (BTS AM), qui vient de créer
son entreprise de communication et qui a pu caestiin début de clientéle grace au réseau de
son pére, cadre supérieur dans la grande distsihuti

Maitres de stages, enseignants, peuvent aussitoenstes ressources dans la recherche d’emploi,
et sont assez souvent sollicités, mais essentielermomme source d’informations plutét que
comme relais ; il est vrai que la propension debl&sements scolaires a constituer et entretenir
des réseaux de relations avec les entreprises seaabez variable et dépend essentiellement du
volontarisme des personnels de I'établissementaids ou d’encadrement.

Recontacter ses entreprises de stage est une ugrati@quente, mais semble-t-il rarement

fructueuse. Dans un certain nombre de cas, le sta@gé déroulé dans une entreprise éloignée
géographiquement, et n'est donc pas considérée eouma opportunité par le jeune ; mais, le

plus souvent, sans que I'on sache quel réle exaet fa conjoncture, les entreprises en question
sont en capacité d’accueillir des stagiaires massdge recruter, méme en alternance.

«J'ai recontacté l'entreprise ou javais fait un g@ mais ils ont des difficultés
financieres... Javais fait les bilans, donc je sava'ils étaient en déficit» (Bertrand G,
BTS AG)

«Javais fait un stage au CHU de Nimes, je faisaisnaintenance électrique. Donc jai
guand méme posé un CV, mais pour l'instant y'agepostes, ils sont en train d’agrandir
I'hépital et de rajouter des batiments(Bastien D, BTS électrotechnique)

« Au mois d’Ao(t jai travaillé en CDD dans I'entnépe ou j'avais fait mon stage de BTS,
mais ils m’ont pas renouvelé en septembrglean-Claude K, BTS M)

L’'une des grandes constantes de la recherche dderopéz ces jeunes se situe dans l'usage
intensif de linternet: recherches d’annonces, dadatures spontanées aupres d’employeurs
identifiés, sites spécialisés ; les jeunes (deiwean scolaire tout au moins) savent manifestement
mobiliser les ressources offertes par cette tecgmlpour rechercher un emploi de maniere
autonome. Revers de la médaille, certains exprimergentiment d’isolement face a la recherche
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d’emploi par ce seul média. C'est le cas de Katia gu bout de plusieurs mois de recherche
d’emploi infructueuse, nous raconte une de ses@as-type :

«Je me leve, je déjeune, et je commence a me noettent mon ordinateur... toute la
journée je ne fais que ca... jenvoie des CV parfeutois qu’il y a une possibilité... En
plus, ici, a Toulon, je connais personne... mon copest a la fac toute la journée, je
connais personne donc je cherche... voila(Katia V, BTS AG)

Au manque d’expérience professionnelle, a celuré®aux potentiellement efficaces, d’autres
freins plus pratiques viennent entraver les dénemrate recherches d’emploi de certains jeunes.
S'’ils préférent chercher un emploi trés prés de & ou n’envisagent pas du tout le recours a
I'intérim, c’est quelquefois parce qu’ils ne dispaspas des capacités de transport leur permettant
de faire face & une succession de missions. AudielBintérim, ce déficit de mobilité tend a
limiter fortement la zone potentielle de recherchemploi, tout particulierement dans une aire
urbaine pauvre en modes de déplacements collettifsecherche d’emploi est donc parfois
différée et subordonnée a I'obtention du permisateduire (dont on sait par ailleurs que les délais
d’obtention tendent a s’allonger fortement).

« L'intérim, j'y ai pensé mais comme j'ai pas erede permis, ¢a peut étre un souci. »
(Valérie N, BTS AG)

« La personne de I'lUT m’a bien aidé, en me donnaatrioms des entreprises, mais c’était
souvent des entreprises sur Vitrolles ou Marignalmec pas possible sans permigJean-
Claude K, BTS MI)

Certains évoquent méme des difficultés financiéetles qu’ils ne sont pas en capacité de faire
face aux colts de transport engendrés par la ohat’'emploi. Au-dela de la question du
transport, la question de la mobilité géographiqaecerne aussi le périmétre de la recherche
d’emploi : a quelgues exceptions pres, les jeungsagent peu une mobilité a I'échelon national
et privilégient leur région d’origine.

« Je suis préte a bouger, parce que je veux trerafbi on me propose un travail a Lille ou
a Dunquerke : j'y vais ! Je sais qu'il y en a ge@went rester sur Marseille a cause de la
famille, tout ¢ca, moi je veux du travail ! Je nauxeas rester a la maison.(¥alérie N,
BTS AG)

Mais le discours de la jeune femme ci-dessus sapiatot I'exception que la regle :

« Mais apres, y'a la realité, ca veut dire étre nebau national, partir, pas vraiment
quoi...» (Alexia C, BTS NRC)

« Apres, je suis peut-étre compliqué, parce que gratte surtout dans la région, et la des
boites comme RTE ou EADS, sur leur site il y a-ptet deux postes pour tout I'arc
méditerranéen, et ce sont des postes ou on dentniexpérience... Alors c’est sar qu'il y
a plein d’autres postes mais ils sont en lle-defiees en Bretagne, en Alsace:.(Bastien
D, BTS électrotechnique)

4 - Entre auto-sélection et discrimination

Par ailleurs, sans que l'on puisse réellement paldediscriminations a ce stade, on constate
néanmoins des phénomeénes d’auto-sélection ; ciegtadie le cas, on I'a vu, des jeunes qui
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s'auto-excluent de certaines offres d’emplois o enpérience professionnelle est demandée,
mais aussi de la part de jeunes femmes face a égsrsnpercus comme masculins :

«La recherche d’emploi, c'est pas facile, parce hyia beaucoup d’annonces dans
certains domaines, comme par exemple les fen&rgan K) mais je me demande ce que
jirais faire la-dedans, pour moi c’est un métiethdmme, un métier commercial tres
technique..» (Alexia C, BTS NRC)

Cette perception se fonde non seulement sur deSsesgiations sociales mais également, parfois,
sur une premiére expérience difficile. Ces form&sutd-sélection constituent alors une forme
d’anticipation de discriminations plus flagrantdsnt certaines catégories de jeunes ont déja pu
étre victimes :

« Donc c’est pour ¢ca que jai changé de stage, fat un stage dans les imprimantes et
photocopieurs, donc rien a voir.... La c'était beayg@lus intéressant, mais c’est un milieu
d’hommes quoi. Il y avait une seule femme ! C'est dest technique, en tant que jeune
femme on m’attend au tournant sur la technicité wheshines et tout...¢Alexia C, BTS
NRC)

« lls m'ont répondu qu’ils essayaient plutét detreeies hommes sur ce genre de missions
(...) lls me l'ont dit clairement, c'est plus physigue'est plus technique (...) c'est plus
compliqué donc on préfere mettre des hommeg(Laurine V, BTS SE).

Nous avons cependant peu rencontré ce type del€aséme que peu de jeunes nous ont déclaré
avoir été discriminés a cause de leur lieu de e@ésid, méme si cela a pu se produire :

« Il'y a un patron qui m’a dit, comme ¢a : je vguends pas parce que vous habitez la cité
X. Moi je lui ai dit qu’il ne fallait pas mettre tv le monde dans le méme panier..(Cherif
N, BTS MAI)

Mais le motif de discrimination le plus ressenti eslui du patronyme, le nom a consonance
étrangere (maghrébine le plus souvent) étant pgsgume un désavantage par les jeunes qui le
portent :

« Je leur renvoie un mail et je leur dit "pourquoin profil ne vous intéresse pas, j'ai tous les
critéres et tout..." et je n'ai jamais eu de réponsB®nc voila! Il faut dire ce qui est, je he me
cache pas derriere ¢ca hein, je ne dis pas queleouatonde est raciste mais voila (...) Et je ne suis
pas le seul a me plaindre (...) J'ai des amis enmgé@i n‘ont pas de travail, qui sont au chémage
comme moi, voila... Nasser E, BTS MAI)

« En fait, j'sais pas, j'suis allée une fois a wmtretien... par téléphone ¢ca semblait étre bien
et quand je suis arrivée a l'entretien, c'était gbéement différent donc c'est pour ¢a (...)
J'ai directement téléphoné, la personne n'avarhan hom ni mon prénom ni rien du tout, la
personne m'a dit de venir le lendemain, je me grésentée et c'est la, ¢ca ne s'est pas bien
passeé... ¥Slimane C, BTS MAI)
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Tableau 19 : Part de ceux qui estiment avoir été ¢fime,
au moins une fois de discrimination a I'embauche

Comptabilité et Gestion d&¥rganisatiors 5%
Electrotechnique 6%
Informatique et réseaux 6%
Mécanique et Automatismes Industr 11%
Maintenance industrielle 11%
Assistant Gestion PME PMI 16%
Management des Unités Commerci 19%
Systémedlectronique 19%
Assistant Manager 23%
Négociation et Relation Clie 30%
Ensembl 18%

Source : enquéte Céreq BTS PACA 2011

La situation de recherche d’emploi est bien entgoids propice au ressenti de discriminations
que celle d’emploi ou de poursuite d’études ; lgisgent de discrimination se fait d’ailleurs plus
fréquent au fur et & mesure que se prolonge leereloh d’emploi. Ce sentiment est, par ailleurs,
nettement plus répandu chez les sortants de ocestaipécialités du BTS qui préparent a des
emplois « exposés » au public ou a la clientelen(oerce, secrétariat) que chez ceux issus de
spécialités techniques pointues comme I'électratiegle par exemple. Mais les exemples ci-
dessus, tirés des récits de deux titulaires du BE@tenance Industrielle, montrent que la
possession d’'un BTS industriel ne protége pas twsjdu sentiment de discrimination.

5 - Conclusion : les paradoxes de 'emploi des jeas

L’entrée des jeunes diplomés dans la vie activke tpie ce travail nous a permis de I'observer
dans le détail, s’avére un processus recelantidesndions paradoxales.

Paradoxe du jeune diplomé tout d’abord, sommé ide ¥aloir ses capacités a occuper un emploi
sans en avoir jamais fait I'expérience, donc sawsivpir se prévaloir d'une pratique
professionnelle a réinvestir. De cette difficytténceps on peut analyser différentes dimensions.
Sans doute, en premier lieu, une certaine formméeonnaissance de la part des employeurs du
contenu réel des formations sanctionnées par leseBr de Technicien Supérieur ; a quelques
exceptions pres, comme par exemple la comptaltktié, est sans doute particulierement net dans
les spécialités de formation tertiaires. Il est effet plus aisé de mettre en évidence des
connaissances techniques spécifiques dans des rsmaiomme [|'électrotechnique ou
I'informatique industrielle que dans ceux du seamiét ou de I'action commerciale. Ceci, ajouté a
une relative pénurie de techniciens et a la tailles importante des promotions dans les filieres
tertiaires, expliqgue lI'important écart en termemsertion que I'on constate régulierement entre
ces deux types de filieres. En second lieu, ilpesimis de s'interroger sur I'efficacité réelle des
stages : si les jeunes peinent a convaincre ledogmps que ceux-ci constituent une véritable
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expérience professionnelle, ce peut étre parceleuontenu de ces stages n’est pas toujours
congruent avec les acquis de la formation scokaiyén fine, avec les exigences des emplois-
cibles. Le récit ci-dessous illustre ce probléme :

« Les stages, j'en ai fait deux, en premiere annéetage de 4 semaines chez Métro, le
grossiste, vraiment trés bien, beaucoup de terre@émcontre avec les professionnels, les
prospects, mais par contre il fallait faire les tes d’accés a I'entrepbt qui était gratuites,
donc pas du tout de négociation et au bout de das@s j'étais frustrée : les autres ils
arrivent & vendre, a négocier un prix, et moi jesfdes bouts de papier qui sont gratuits !
(Alexia C, BTS NRC)

Cette absence d’expériences valorisables est uréldegents qui contraignent les jeunes, pour
accéder a I'emploi, a faire contre mauvaise forthhoe cceur en acceptant la modération salariale
qui est aujourd’hui devenue, ou peu s’en faut, dame : des premiers emplois au SMIC, ou

encore (ce qui n'est pas exclusif) des postes si&&ta

« J n'ai jamais été contactée (...) et aprées je pensectftait les prétentions salariales qui
ne convenaient pas trop quoi, c'était vraiment...elerchait plutét une employée qui
prenait le SMIC pour 35h mais bon avec mon nivéétude je ne pas non plus prétendre au
SMIC étant donné que je me suis quand méme doen@dgens de continuer et de pas
m'arréter au Bac je trouve c¢a un petit peu logique) Un salaire débutant hein, je ne
demande pas non plus bon...1200, 1300 euros c'eit plas mal déja pour un salaire
débutant avec un BTS en poche, moi je pense, @pmsux me tromper... ¢baetitia M,
BTS AM)

"Niveau Bac Pro, je peux aussi trouver... Enfin, ganme dérange pas de faire un travail
niveau Bac Pro parce qu’aprées, vu que j'ai un BESeux peut-étre progresser un peu plus
vite... Mais souvent quand on met « Bac Pro », cjest ¢ca correspond a une paye de
niveau CAP ou BEP... Si jai fait des études c'estpaur... sinon je me serais arrété au
CAP comme je voulais le faire a la base... Je n'ai fagt autant d'années pour rien... »
(Samuel E, BTS NRC)

Par ailleurs, face aux difficultés que rencontilestjeunes pour accéder a I'emploi, il est devenu
courant de vanter les vertus de lalternance. Raurtla aussi, le souhait de développer
I'apprentissage (ou les autres formes d’'alternapee} s’avérer paradoxal. En effet, on constate
que si les employeurs se disent dans leur granderiteaplus que favorables a cette voie de
formation, dans le méme temps, bon nombre de jedi@émés de BTS que nous avons
rencontrés ont dd renoncer a poursuivre des étdidets d’avoir trouvé un employeur comme
support d’'une licence professionnelle en appreagiss L'alternance sous contrat de travalil
s'apparente aujourd’hui a un marché doté, comnst lee marché du travail, d'un déséquilibre
offre / demande qui en accroit la sélectivité, degesque tous les candidats a I'apprentissage ne
réussissent pas a trouver leur place.
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lIl - Le recrutement : entre bonnes pratiques et pocessus discriminatoires

1 - Comment repérer les « bons » candidats

L'enquéte « Offre d’emploi et recrutement » (OFER)a DARES, réalisée en 2005, nous éclaire
sur la place des différents canaux dans les proseds recrutement.es canaux que l'on peut
qualifier de "publics", c'est-a-dire le passaged'annonce sur internet, dans la presse écri@ret p
I'ANPE (devenue depuis Péle Emploi), ont permicantact avec les candidats retenus dans pres
d’'un tiers des recrutements. Cette proportion @siv@lente a celle des canaux "privés" (relations
personnelles, contacts avec des personnes ayamttrd@pillé dans I'établissement, relations
professionnelles). En revanche, les candidaturestapées n’ont permis, quant a elles, d'identifier
les candidats retenus que dans un cinquieme des cas

Tableau 20 : Canaux ayant permis d'approcher le catidat recruté (Enquéte OFER)

Passage d'une annonce sur internet 5%
Relations personnelles 8%
Contact avec personnes ayant déja travaillé datablissement 9%
Passage d'une annonce dans la presse écrite 9%
Relations professionnelles 13%
ANPE 17%
Candidatures spontanées 19%

Source : Dares, enquéte « Offre d'emploi et recnatet », 2005.

Champ : procédures de recrutement abouties sysdeges en CDI.

Lecture : les candidatures spontanées ont permappiocher le candidat retenu pour 19 % des
recrutements

Le choix du canal de recrutement comme premier faat de sélectivité

Les entreprises interrogées utilisent divers moyens entrer en contact avec les candidats. Selon
le type d'entreprise, le type de poste recherchésetnoyens financiers et humains prévus, le
recruteur va déployer des moyens d’identificatidfécents («sourcing »)

Les canaux cités lors des entretiens avec les geyni® sont principalement les petites annonces
dans la presse, les job-boards (tels que I'APEG\sto, Pacajob...). P6le Emploi est tres souvent
sollicité pour faire appel a des candidats mais breox sont les recruteurs que nous avons
rencontrés qui jugent et dénoncent cet organismemminefficace et disent recruter de moins en
moins par ce biais. Les candidatures spontanéeesespnt, quant a elles, souvent consultées et
exploitées. Pour certaines entreprises, c’'est mémigue canal de recrutement mobilisé. C'est le
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cas de Mme Delabtéqui recoit des candidatures spontanées en gramatetigt chaque jour et
consulte les CV recgus le jour-méme lorsqu'un recngint doit étre effectué :

«C'est un coup de chance. Il faut que le CV arriveban moment, pour étre honnéte... étant donné que
I'on recoit énormément de CV, le tas de CV... laideae CV qui va arriver le jour ou on a identifed
besoin, ou on se dit: 'voila, ce jour-1a, on fait tri de CV pendant ¥z heure, % d'heure (...) Au moins
comme ¢a, on sait que la personne est disponilfldme Delabre, RRH, GE, Distribution).

Les réseaux sociaux via les sites internet sost peu utilisés dans I'ensemble. En revanche,
beaucoup publient en complément d'autres canaure r@me pour certains, exclusivement, les
offres d’emplois sur leur propre site internet. &'ke cas notamment des entreprises qui possédent
une certaine notoriété et dont le site est mas@wneronsulté par les candidats potentiels.

Les entreprises ont parfois recours a des soaiétésrim, notamment pour des postes d'employés
ou d'ouvriers, ou a des cabinets de recrutement ¢geripostes techniques ou d’encadrement. En
regle générale, le recours a l'agence d'intérimargdp davantage pour les postes a durée
déterminée tandis que les cabinets de recruteneeomtsdavantage sollicités pour des postes en
CDI. Par allleurs, un des autres moyens de recerierde jeunes cités fréquemment par les
employeurs que nous avons rencontrés est l'apgsagt. En effet, aprés un BTS en alternance,
les employeurs disent connaitre davantage les demEs et les acquis des jeunes dipldomés
relativement a ceux qui ont suivi la voie strictemnscolaire. En amont, certains recruteurs vont
alors faire des démarches aupres de certains lyegassurer leur présence au sein de forum.

Mais, au-dela de ces canaux formels, une grandelparrecrutements s'effectuent par les réseaux
personnel et professionnel du recruteur.

Le rble des réseaux

Les réseaux sont en effet souvent privilégiés parrecruteurs interrogés et sont considérés
comme de véritables atouts pour I'entreprise. Lasefdrmes privilégiées de la mobilisation d’'un
réseau est la cooptation. Ce canal permet de eecgut un marché différent et d’approcher des
candidats en phase avec les profils recherchésoliefinancier et humain est réduit car I'écriture,
la passation et le financement de I'annonce ne ploist nécessaires. Fernandez et Weinberg
(1997) voient aux réseaux trois avantages poutréprise . cela permet de contacter des
personnes qui ne postuleraient pas autrement doument opportun pour I'entreprise ; les salariés
ont tendance a proposer des personnes qui lewambtent ; enfin ces candidatures apparaissent
d’emblée « valables » car les salariés engagentctédibilité. Par ailleurs, la cooptation permet
I'entreprise d'obtenir des candidats qui connais$&ja bien l'entreprise et « briefés » sur le gost
a pourvaoir.

« C’est du sourcing en plus pour nous, c’est desgpi’'on n'est pas capable d’aller chercher. Ce

sont des gens plus fiables puisqu’ils sont coopgéssgens les connaissent..(Mme Robin, RH,

GE, Assurances-finances).
Certains recruteurs vont jusqu'a solliciter leurgployés pour obtenir des CV cooptés, voire les
rémuneérent pour toute cooptation. Mme Robin exglique sa société a mis en place un systeme
de primes de 2.500 euros pour les salariés pembddarecrutement d’'une nouvelle personne
(1.500 euros apreés six mois de présence et 1.008 guelques mois plus tard).

 Tous les noms des recruteurs interviewés ont étéfigmdhais le sexe et la consonnance d’origine @ ont été
conservés.
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Au-dela de la cooptation par I'intermédiaire de salariés, quelques recruteurs ont une démarche
active dans le développement de leur réseau. liscimmt ainsi différents intermédiaires
potentiels comme leurs clients ou fournisseurs. .essayent de se rapprocher de certaines écoles,
participer a des forums, etc. Ce développementédeau est d'autant plus important pour eux
gu’ils estiment avoir de réelles difficultés a nger. C'est le cas de Mme Berton qui dénonce une
deéficience au niveau des institutions dans la reisaelation entre les employeurs et ceux qui
recherchent un emploi :

« On a un vrai probléeme, quand on recrute, on ene pas de candidats quel que soit le secteur
d'activité, ¢a veut dire qu'on a vraiment un preb&aujourd’hui de mise en relation entre I'offre et
la demande...on n'a personne aujourd'hui qui fairectement ce réle de coordinateur finalement,
qui crée ce lien entre I'entreprise et le candida{Mme Berton, DRH, GE, Traitement des
eaux).
D'autres recruteurs expliguent que les candidatcwegtées sont traitées au méme titre que les
autres. C’est le cas pour les entreprises qui pastde difficulté a identifier des profils adéguat
et jugent donc inutile de recourir a ce type deiguas. Rares sont ceux qui estiment que le
recrutement par réseau peut poser probleme. Dacesode figure, les recruteurs craignent qu'il y
ait trop de « copinage » et que le respect de @eatthie puisse en patir. La cooptation, d’'un
membre de la famille par exemple, peut présentéoipaguelques difficultés :

« Si vous avez un probleme avec l'un, vous aveprdbemes avec l'autre. Alors que lorsque c'est
une relation : pas de probleme, la personne ne @sepa pas un mauvais puisqu'elle est jugée par
rapport & ce qu'elle propose et donc ca plutét...gstctres positif. M. Faure, DG, PME,
Agroalimentaire).
L’acces a I'emploi s’effectue donc par une multgé de canaux dont certains, loin d'étre
formalisés et visibles, excluent du processus waréiepdes jeunes diplomés de BTS. Ainsi, la
prégnance de ce marché informel que constitue d¢lafsps fréquent aux réseaux écarte, de fait,
une partie des jeunes chercheurs d'emploi dépouteuselations professionnelles dans leur
domaine de formation. Pour eux, I'accés au marchteavail s’en trouve complexifié.

2 - Le discours des recruteurs sur la lutte contrées discriminations

Ce qu'évoque la notion de discrimination chez lexruteurs

Afin de saisir le discours des recruteurs sur Issrininations a 'embauche, était abordée, en fin
d'entretien, I'éventuelle mise en place par I'goise d’'une politique en faveur de la diversité, de
I'égalité et de la lutte contre les discriminatioi3es questions d'opinion a propos des CV
anonymes et des discriminations positives étaigateégnent posées a cette occasion (cf. annexe

11, guide d’entretien entreprises).

Les recruteurs, relativement & leurs pratiquesoar€lairement discriminatoires (cf. partie
suivante), tiennent des discours trés édulcorédasguestion des discriminations a 'embauche
que subiraient les candidats. Qu’il s’agisse destes candidats, de leur origine étrangere, de leur
lieu d’habitation... rien ne semble peser en défadedeur embauche potentielle. Tout semble au
contraire se passer comme si les individus, quellessoient leurs caractéristiques individuelles,
avaient tous les mémes chances lors des différphteses de recrutement. Cette illusion d’égalité
des chances face a I'emploi — largement partagéégmsemble des recruteurs que nous avons
rencontrés — est, la plupart du temps, énoncésitréérement...
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« Je trouve ¢a intéressant de rencontrer quelqujunarrive d’'un certain quartier de Marseille...

S’il vaut la peine, il est hors de question dedecionner parce qu’il habite la ! fMme Robin, RH,

GE, Assurances-finances).
... méme si parfois, au détour d’'une phrase d’'ungoé travaillant dans la méme entreprise et
exercant les mémes fonctions, on comprend bientouiele monde n’est pas logé a la méme
enseigne :

« Les personnes qui ont des homs a consonancegétepeuvent étre tout a fait recrutées pour

faire du business dans leur milieu d’origine..(Mme Castel, RH, GE, Assurances-finances).
Quoigu’il en soit, lorsque l'origine étrangere amsdidats est évoquée, c'est systématiqguement
pour affirmer haut et fort qu'il n'y a aucune disgnation envers cette population :

« Nous on ne s’est jamais arrété a la couleur desga l'adresse, a la religion ou quoi que ce
soit... »(M. Granger, Directeur, Restauration rapide).

« Par rapport a l'origine, on ne fait pas de digmihation. On prend les meilleurs candidats, un
point, c’est tout M. Lambert, RRH, GE, Electricité).

« Moi, jembauche une personnalité et pas une negDans ma société, il y a des Arabes, des noirs,
des blancs... des gens des quartiers Nord, des gqtafiud... ¢ca, je m’'en fous d'ou ils viennent ! »
(M. Marion, Directeur, PME, Gestion et transmis3ion

Les discriminations liées au sexe des candidat(@@me si elles semblent relever d'une
problématique moins taboue que celles liées aginas, sont également niées :

« Je pense que nos clients seraient surpris deuwra femme débarquer sur leur parc de machines,
en plus le métier est ingrat, mais pourquoi pas..redmu niveau du commercial ou du chargé
d’'affaires, aucun probleme, on n'est pas fermés,cauntraire. » (M. Jolivet, Directeur, TPE,
Equipements industriels).

Les entreprises, étant dans l'obligation légalendentecruter un quota minimum de personnes

handicapées, sont attentives a ce critere. Masgpeoris ne sont pas pour autant mis de coe et |
vision du handicap est souvent tres stéréotypée :

« On a des accords qui nous incitent & embaucherhdadicapés... On nous met la pression la-
dessus... on nous fait un forcing monstre parce auyila que le secteur commercial qui recrute
chez nous et pour nos métiers de commerciauxdiféisile... parce que moi, un commercial qui n’a
pas de main, ¢a va étre difficile... on n’a pas diuves adaptées hein ...(Mme Robin, RH, GE,
Assurances-finances).

« Non, aucun probléme... Ah oui, bien sir, quelgpour le standard, s’il est bégue, bien sir, ¢ca va
poser un probleme...(M. Teissier, PDG, PME Photocopieurs).

« Oui, on essaie de recruter des handicapés... aittomdque le handicap n'empéche pas la
mobilité quoi... parce qu'on n'a pas de postes s&ied, et que je ne peux pas faire adapter nos
voitures pour des fauteuils roulants par exemple(Mme Castel, RH, GE Assurances-finances).
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La signature de chartes et labels

Certaines entreprises ont signé des chartes desiéveet/ou des labels de lutte contre

les

discriminations. Voici un exemple de chartes signgar une entreprise (agence intérim)

interrogée :

La charte de la diversité

Créée a l'initiative de Claude Bébéar et Yazid §eade sein de I'Institut du Mécénat Solidarité (IM)

2004, la Charte de la diversité a été signée pand#té F. qui s'engage de la sorte & témoignaod
engagement, en France, en faveur de la divergtélepethnique et culturelle au sein de son oggiun.

Favoriser le pluralisme et rechercher la diveraiiéravers des recrutements et de la gestion degéreg
est un facteur de progres pour I'entreprise. Ulie démarche contribue a son efficacité et a Idigude
ses relations sociales. Elle peut avoir un effaitifcsur I'image de I'entreprise vis-a-vis de shants, de
ses prestataires extérieurs et de ses consommataulfsance et dans le reste du monde.

La Charte de la diversité adoptée par notre ensepioit contribuer a la lutte contre toutes lesnies de

discriminations, qu'elles soient, notamment, fosdséer le patronyme, l'origine réelle ou supposé
handicap, le sexe, I'dge ou l'orientation sexudlke a pour objet de témoigner de notre engagerme
faveur de la diversité culturelle, ethnique et atecau sein de notre organisation et sera donthaéti dan
un endroit ou elle bénéficiera de la meilleurehilge.

En vertu de cette charte, nous nous engageons a :

- Sensibiliser et former nos dirigeants et collalbeurs impliqués dans le recrutement, la formagibta
gestion des carrieres aux enjeux de la non-diseatian et de la diversité.

- Respecter et promouvoir 'application du princg®e non-discrimination sous toutes ses formes e$

da

toutes les étapes de gestion des ressources hwmgiee sont notamment I'embauche, la formation,

l'avancement ou la promotion professionnelle déalmorateurs.

- Chercher a refléter la diversité de la sociéa@dnise et notamment sa diversité culturelle etigtie dan
notre effectif, aux différents niveaux de qualifioa.

- Communiquer aupres de I'ensemble de nos collEhos notre engagement en faveur de la
discrimination et de la diversité, et informer k&g résultats pratiqgues de cet engagement.

- Faire de I'élaboration et de la mise en ceuvragmlitique de diversité un objet de dialogue ales
représentants des personnels.

- Inclure dans le rapport annuel un chapitre dpstrile notre engagement de non-discrimination eg

192}

non-

7

diversité : actions mises en ceuvre, pratiquessetteds.
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La charte du Prisme

Charte des entreprises de travail temporaire pour d non-discrimination et pour I'égalité de
traitement et la diversité.

Les personnes immigrées ou issues de l'immigraoheurtent & des obstacles importants pour £msér
dans l'entreprise, que ce soit par I'emploi dirpat, l'intermédiaire d'une formation en alternaogepar la
simple recherche de stage.

Lors d'un colloque sur ces questions, qui avait e novembre 2005, le PRISME (ex SETT) a signé une
charte pour la non-discrimination, I'égalité détérment et la diversité.

Par cette charte, le PRISME s'engage a mener tlessaconcrétes, et notamment :

- Sensibiliser ses réseaux et agences sur lesapgede discrimination, en utilisant des outilsi@irmation
et de formation notamment ceux des programmes EERERATITUDE ;

- Elaborer un module de formation sur la discrirtiora intégré dans les programmes de formatior] des
salariés ; mettre en place un comité d'éthique gedfession ;

- Subordonner toute nouvelle adhésion au PRISM&hgdgement de respecter la charte.

La société F, membre du conseil d'administratiofPBISME et co-rédacteur de cette charte, joue l& rd
moteur dans sa promotion et I'application de segipes.

La signature de ces chartes et labels dépendtdéléade I'entreprise mais surtout de la politique
de I'entreprise a vouloir « investir » dans deggtsade diversité. Ce type de démarche n'ayant pas
un caractere légal, la politique de I'entrepriséagteselon la plus ou moins grande sensibilité des
dirigeants a ces questions. Sensibilité qui perd Bée au parcours méme du dirigeant. Par
exemple, Mme Castel, Responsable du recrutemedé ¢& gestion des carrieres d'une société
d'assurance, déclare une réelle envie d’aiderl@ses des quartiers défavorisés, ne serait-ce que
par des conseils, parce gu’ilsie savent souvent pas vers qui se tourn&lle.prend trés a coeur
d’aider les jeunes d’aujourd’hui. Elle ajoutera peisuite, aprés I'entretien, avoir commencé en
bas de I'échelle, venir d’'un milieu d’origine popirk, des quartiers nord de Marseille et étre

d’origine italienne.

En revanche, d'autres estiment que ce type de dématest que du marketing social et qu'il n'est
pas utile d'afficher, pour agir, que la lutte centrs discriminations et pour la diversité se nmet e
place sur le terrain avant tout :

« Ce sont souvent des grosses entreprises quiesoirbde communiquer la-dessus, (...), a priori s'il

n'y a pas de discrimination et y'a pas besoin giarer... » (M. Langlois, Responsable d’'un cabinet
de recrutement).

Ce type de charte est considéré comme une preugddene foi » pour ceux qui la signent mais
n'‘est évidemment pas une assurance ferme de bpraggues. De méme, une entreprise peut
avoir des pratiques de recrutement non discrimireg@ans pour autant avoir signé de charte.
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Le CV anonyme

Concernant le CV anonyme, a une exception pres, lEsirecruteurs interrogés expriment tres
clairement leur opposition a ce type de pratiqguegeasent que celane fait que repousser le
probleme »M. Lambert), que celui qui veut discriminer ledale toute facon lors de I'entretien.
Pour M. Zanetti, le CV anonyme estidicule »a moins de faire les entretiens d’embauclea «
cagoule »Tous les recruteurs interrogés estiment que I'amisgtion des CV ne résoudra jamais
le probléme des discriminations :

« Je ne pense pas que le CV anonyme soit unefiitdice car celui qui veut discriminer le fera de
toute facon lors de I'entretien !(M. Bonin, Directeur d’un cabinet de recrutement).

" Moi je suis totalement contre le CV anonyme !deague c’est évident, de toute fagon, au bout du
compte, on finit toujours par avoir la personneface, donc... ¢a ne sert a rien de se donner bonne
conscience en prenant des CV anonymes pour finatemo@and on a la personne en face de soi on
dit « ben ¢a rentre pas dans mon domaine donc dads pas ! Si la personne est comme ¢a, Si
elle dit « je vais faire de la discrimination adauche parce que je ne veux pas tel ou tel type...,
toute facon, quand la personne arrivera a I'entati I'entretien ne passera pas ! Donc... De toute
facon tout le monde en revient, tout le monde gien¢ et nous on n’est jamais rentré dedans ! A un
moment donné on s’est posé la question parce goenleurrence le faisait... et puis on n’est jamais
allé jusqu’au bout.(M. Leroy, DRH Région, GE, Assurances-finances).

Certains d’entre eux pointent méme le fait queecetiatique peut étre contre-productive par

exemple quand il s’agit d'embaucher des commerc@argine étrangere pour atteindre un

segment de marché particulier.

Une étude menée par le Crest montre que le CV amergetériorerait les perspectives des
candidats issus de I'immigration ou résidants ersAtdr, d'aprés ses auteurs, les recruteurs qui
connaissent I'adresse et le nom du candidat pewjestifier » certains signauxa-priori négatifs

- du CV (comme des « trous » par exemple) (Beah&yépon et Le Barbanchon 2011).

Une seule des interviewés exprime le fait que lea@dnyme a le mérite de donner une chance a
certains jeunes de passer la premiere étape dutGVaecéder a des entretiens auxquels ils
n'accederaient peut-étre pas. Elle pense que é&dst personne de faire ses preuves lors de
I'entretien et de faire tomber les stéréotypes téed

Les discriminations « positives »

A linstar de la mise en place de CV anonymes, ikcrinination positive est percue assez
négativement par la quasi-totalité des recrutetiis.est lue comme une atteinte a I'égalité et une
injustice plutdt qu’'un moyen de combattre les iliégmde traitement :

« Je suis plutét contre... Dans I'absolu, je troweda plutdt injuste pour celui qui n'aura pas le
critére requis et qui, du coup, sera discriminé papport a l'autre ! »(Mme Castel, RH, GE,
Assurances-finances).

« Moi, le travailleur handicapé, il est hors deegtion que je fasse une politique de discrimination
positive en faisant passer ces personnes-la... j@ua souci a recruter un travailleur handicapé
s'il répond a mon profil, je ferai le nécessaireup@adapter le poste etc... mais il faut qu’il réponde
a mon profil I Maintenant, embaucher une personaedicapée parce gu’elle est handicapée, c’est
non, je refuse! (...) Moi, personnellement, je sigmpletement contre. Je suis désolée mais....
Autant je n’ai pas de probléme a ce que ce soitfameme qui ait le poste mais il faut qu’elle ag le
compétences"!(Mme Robin, RH, GE, Assurances-finances).

« Ce qui me géne, c'est de se donner bonne cowsciarec des quotas. Le recrutement, j'estime
gu’il doit étre « couleur locale » : quand on esMarseille et qu'on embauche, on va étre connoté
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« couleur locale », on ne va pas avoir la méme ehoRennes ou ailleurs...(M. Leroy, DRH
Région, GE, Assurances-finances).

"En pratigue, on ne fait pas de discrimination piesi si c'est la question. Mais on ne fait pas non

plus de discrimination négativelMme André, RH, GE, Agroalimentaire).
De son c6té, Mme RAMEAU, DRH d'une PME d'ascensesijspense que les discriminations
positives sont une grande hypocrisie. Elle nouspiait d’'une expérience de recrutement au cours
de laquelle elle souhaitait recruter une persorat@téint un quartier précis pour bénéficier de
certaines aides de I'Etat. Or, il lui a été impbkside spécifier ce critére dans les annonces.aElle
donc était obligée de recevoir un grand nombreedegs femmes pour en trouver une qui habitait
le quartier.

Globalement, malgré un discours plutét positif lsulutte contre les discriminatioms abstracto
il apparait que les recruteurs, dans un registtetidh concréte, ne sont absolument pas préts a
pratiquer le recrutement par le CV anonyme ou iesrichinations positives dans leur entreprise.

3 - Les pratiques potentiellement discriminatoiresles recruteurs

La sélection d'un candidat pour un poste passe, dgdinition, par l'exclusion d'autres
candidatures. Nous nous intéressons aux critetestisinés par les recruteurs lors du tri des
candidatures. Car, si certains criteres de choigsam pas illégaux, il n'en reste pas moins qu'ils
entrainent une forme d'exclusion.

D'apres I'enquéte OFER, les criteres de séledian candidat les plus souvent cités par les
recruteurs sont la motivation, la personnalitépri@sentation/l'apparence/le soin et le contenu de
I'expérience.

Tableau 21 : Criteres pris en compte pour recrute(enquéte OFER)

Références 55%
Durée de l'expérience 61%
Niveau de formation 62%
Disponibilité horaire 68%
Compétences techniques 72%
Disponibilité immédiate 73%
Facon de s'exprimer 75%
Contenu de I'expérience 77%
Présentation, apparence, soin général 81%
Personnalité 82%
Motivation 96%

Source : Dares, enquéte « Offre d'emploi et recnatet », 2005.

Champ : procédures de recrutement abouties sysdeges en CDI.

Lecture : pour sélectionner les candidats, les @yglirs ont tenu compte de leur motivation dans 96 %
des recrutements

Il s’agit donc d’étudier maintenant, a travers igcdurs des recruteurs que nous avons rencontres,
quels sont les criteres qui leurs semblent incanthles lors du choix d'une «bonne »
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candidature et a l'inverse quels sont ceux jugésm® rédhibitoires afin de comprendre la place
du CV dans la sélection d'une candidature et wxidiinations éventuelles qui en découlent. Pour
ce faire, nous distinguerons différents types dméeres: ceux liés aux compétences et
connaissances, ceux relevant directement des tB8esricondamnables par la loi et ceux relevant
de valeurs propres aux candidats.

Le tri des candidats selon des critéres de compegeret connaissances

Lors du recrutemente dipléme des candidats peut apparaitre, selon les cas, eamncritére
plus ou moins fondamental. Souvent considéré coaéterminant - car révélateur d'un niveau de
connaissance, de compétences, de savoirs-faireamsss de « savoirs-étre »... - il peut cependant
parfois apparaitre comme un critére secondaire.

Le dipldme est un critére essentiel pour les meteii demandent une compétence spécifique, des
savoirs particuliers. Dans ce cas, il est cité cemiélément central présidant au choix du
candidat :
« Son CV nous a marqué un petit peu plus parceéast'exactement dans notre cible, (...) on essaye
d'avoir des personnes BTS NRC... donc, forcémen€¥onous a marqué plus que les autres... »
(M. Attal, DRH, ETI, Agroalimentaire).
Mais si ces connaissances acquises lors du BTSmpnttantes, elles ne suffisent souvent pas et
doivent étre complétées, selon le poste a pouetda sensibilité du recruteur, par de I'expérience
une forte motivation, une personnalité, une « fibmmmmerciale... voire méme par la capacité du
candidat a reprendre des études !

Par exemple, Mme Robin exige, pour les postes aenmmciaux en produits financiers, non
seulement un BTS mais également au minimum deugesnd’expériences professionnelles dans
le domaine de la prospection. En outre, il faut dee candidats aient unetres bonne
déontologie» et possedent surtout un tres bon tissu relatipnotamment au sein des professions
libérales qui constituent la clientéle visée.

Nombre de recruteurs mentionnent s'orienter, oy wers le choix d'un BTS en fonction de la
personnalité et du savoir-étre qu'ils imaginent peeindividus, possédant ce diplome, ont. Le
diplome est, a leurs yeux, révélateur de traitsatactéres et de qualités supposeés :

« Nous souhaitons que nos assistantes aient un 4B& parce que c’est une fonction tres
compliquée, ce n’est pas un simple poste de sé@éteEt puis, tous nos collaborateurs ont fait des
études, des écoles d'ingénieurs ou de commerce;, goelqu’'un qui a fait un peu d'études, ca
montre qu’elle a fait un effort, c’est le signe wéuvolonté de réussir, un signe de courage quand-
méme... et puis, c’est un métier complexe, il faathamne capacité a raisonner..(Mme Rameau,
DRH, PME, Ascensoriste).

A linverse, pour certains recruteurs, le diploneritpétre porteur de caractéristiques négatives.

C’est le cas de Mme Robin, qui recrute principaleindes diplomés de BTS pour des postes de
commerciaux car elle estime que les dipldmés detBasont trop exigeants :

« Je trouve gu'ils sont trés difficiles en recruthtous ces gens-la... alors que le bac + 2 sait qu’
va sur le terrain, qu'il est Ia pour apprendre et’'fj est beaucoup plus « open» en termes
d’opportunité et il va étre carrément moins chiani.ne va pas me dire « je veux étre cadre »... il
prend son truc, il sait qu'’il a fait un peu de coemnce et va étre plus a méme d’apprécier ce que lui
propose I'entreprise... lls vont étre moins formatasn bac+5 qui sort et qui veut étre cadre ! Ce
n'est pas vrai ! Il a vu ¢a ou ?! Mme Robin, RH, GE, Assurances-finances).
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L’argumentatiorcontrele dipléme peut suivre un raisonnement inverséste cas de M. Boulay
qui est, quant a lui, trés critique a I'égard d&SBPour lui, ce sont des jeunes qui n'ont pagété
bout de leurs études :

« Pour les jeunes de ma génération, ceux qui ordar&aujourd’hui, sont ceux qui recrutent... ils
ont une mauvaise image du BTS. Pour nous, le BT8pague c’était la punition! Il ne fallait
surtout pas faire de BTS. L'objectif c’était deréade bonnes études, de faire de bonnes écoles pour
avoir un bon boulot... Moralité : celui qui faisaihnBTS, c’était un looser ! Et je pense, gu’encore
aujourd’hui cette image, elle colle aux BTS. Un B&®st un looser, quelqu’'un qui n'a pas pu
rentrer a la fac, qui n’a pas pu faire de vraiesids ! Faire un BTS c’est un peu le truc « poubelle
quoi... c'est un jeune qui est pas allé jusqu’au loudi... ». M. Boulay, Directeur d’exploitation,
TPE, Nettoyage industriel).

Le diplébme renvoie au recruteur une interprétathom la personne qui est liée a sa propre
expérience et & sa propre vision du dipldme. Sélane-Chantal Dubernet (1996), lors du

recrutement, rentrent en compte les propres remiasEns sociales des recruteurs. Les
« procédures ne constituent pas vraiment une éi@budes qualités des individus a I'égard du
travail. Plus encore, la définition des profils eape la qualité des individus a se conformer aux
normes de leur groupe social ».

Une partie des interviewés considerent le diplommmme un élément non déterminant lors du
recrutement, notamment quand il s’agit de postesamemerciaux. Ces derniers font alors leur
choix en fonction de l'expérience, de la capacig@aptation du candidat, de la motivation
ressentie lors de I'entretien, de la personnaditéye ...

« On n'a pas de criteres de type diplome, ce qusnotéresse avant tout sur la partie commerciale
c'est la motivation, j'ai envie de rentrer chezeRje vais vous dire l'impact que ¢a peut avoimhei
euh... j'ai envie de rentrer chez R., j'ai envie eledve les produits de la gamme R. donc que l'on ait
un Bac+5; un master, que l'on sorte d'une écolea®merce ou qu'on ait & peine le bac ou qu'on
soit titulaire d'un Cap Boucher...je prends des exempxprés, peu importe, c'est la motivation, et
la personnalité qui va derriére bien évidemmentisnaaest la motivation qui nous intéresse, bien sir
les parcours derriere ne sont pas les mémes meds Il motivation qui nous intéresse avant tout ».
(M. Attal, DRH, ETI, Agroalimentaire).

M. Boulay, quant a lui, recherche, au-dela du diEdune « personnalité » :

« Je ne regarde pas la formation, jai pas d'a prisur la formation mais par contre, ce qui
m’intéresse pas mal c’est ce qu’ils ont fait... nataant les activités... (...) « Bon le dipléme, c’est
une facon de se présenter, c’est une clé d’entrais wiest avant tout des personnalités qu’on
recherche xM. Boulay, Directeur d’exploitation, TPE, Nettoyamdustriel).

« Pour les commerciaux, demande minimum un bag«p@ur avoir un certain niveau... mais bon,
c'est un métier ou, ou on est fait pour ¢ca ou agshpas fait pour c¢a... on peut avoir un Master plus
ou un CAP moins... ou on est talentueux ou on l'ast.p c’est vraiment une fibre... la fibre
commerciale, ¢ca s’apprend pas quoi... A la basé,moest fait pour ¢a, soit on n’est pas fait pour
ca... »(M. Teissier, PDG, PME Photocopieurs).

« Motivation », « personnalité » comme critéresvamt supplanter celui du dipldme donc, tandis
que d’autres privilégient la sacro-sainte « expeee» :
« Ce qui est important, c'est l'expérience prof@sselle... le diplome est secondaire. Je vais

accorder de l'importance a I'expérience professiha) les stages... (...) Un dipléme n'achéte pas
tout..."(Mme Delabre, RRH, GE, Distribution).

« La formation arrive en second plan. (...) Le Baa¥8st pas obligatoire. Mon expérience me
montre que le Bac+2 est mieux, mais c'est I'expéagrofessionnelle qui est plus importantéNs:
Zanetti, Directeur des ventes, PME, Sécurité éeajue).
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Si les employeurs peuvent éventuellement fairgkisse sur le critére du diplome, il est en effet
plus difficile pour eux de passer outre le fait daecandidat ait déja acquis ueepérience
professionnelle En effet, la majorité exige au minimum deux atexjgerience apres le diplome.
Ce qui révele un paradoxe entre la volonté d'enfiErues jeunes et celle d'exiger de I'expérience
de leur part.

« En entreprise, on n'a pas de temps a donner jgwme qui sort tout de suite de sa formation pour
le former, le former au métier, le former a desdarits... C'est pas trés compliqué en soi si le
candidat a déja de I'expérience derriere lui dansdomaine par exemple de la vente (...) Ce que les
entreprises recherchent c'est que le candidattsaoit de suite opérationnel.(M. Bonin, Directeur
d’un cabinet de recrutement).
Lorsque certains s'intéressent a la candidatume jdune sortant du systéme scolaire, ils vont alors
orienter leur choix par rapport aux petits boukttemplois d'été effectués, a I'expérience en vie
associative ou a une éventuelle expérience arlggra Tous s'accordent a dire que les jeunes
sortis d'alternance ont plus de chance d'étre echiésuque les jeunes sortants de formation
initiale. Cette expérience est d'autant plus apgeégu’elle apporte une connaissance du secteur
d'activité voire une connaissance des pratiquegkesprises concurrentes.

Comme l'a déja montré I'enquéte OFER, l'expériejoeee donc un réle trés important dans le
recrutement d'un salarié :peur huit recrutements sur dix, I'employeur déclargil aurait pu
embaucher quelqu'un de moins dipldmé mais de phkErinenté, et pour prés de six
recrutements sur dix qu'il n'aurait pas embauchélgu'un de moins expérimenté, méme plus
diplomé» (Garnier et Lutinier, 2006). Cette quéte du odaidaguerri traduit certes un besoin de
compétences immediatement efficaces mais égaldmeldisir d'une assurance sur la maturité du
candidat. Les recruteurs estiment ainsi qu'aprag ddrois ans d'expérience, les jeunes sont plus
matures, ont une connaissance de la vie en ergeegirien ont acquis les codes :

« Dans l'assurance, il ne faut pas étre trop jeuh&gut avoir un peu vécu... Et puis I'assurance est
un métier difficile, il faut s’accrocher... Or qugl'un qui aura subi un ler échec professionnel ou
dans ces études va s’accrocher beaucoup plus cautne ! Il faut avoir un peu de maturité, avoir
déja un peu « bourlingué » pour étre un peu autaneifM. Leroy, DRH Région, GE, Assurances-
finances).

Toutefois, si I'expérience est considérée commelus aupres des recruteurs, elle peut parfois
traduire, a leurs yeux, une instabilité qu’ils peantvsanctionner lors du tri des CV. Car si une
expérience professionnelle est systématiquemenaieée, trop d’expériences peuvent apparaitre
suspectes :

« Ce qui va m'alerter, c’est un enchainement d'egpées dans plusieurs sociétés différentes...
pour moi, ¢ca peut étre de l'instabilité.(M. Marion, Directeur, PME, Gestion et transmis3ion

« Pour le dernier recrutement d’assistante comnadecij'ai recu environ 80 CV. Sur ces 80, j'en ai
retenu seulement une quinzaine. La plupart du temapfliere était trop en décalage avec ce que
jattendais... ou bien la personne avait déja fadptrd’entreprises... pour moi, c’'est une preuve
d’instabilité »(Mme Rameau, DRH, PME, Ascensoriste).

« Le fait que ce monsieur soit marié avec un erdantO ans, m’a apparu un critére de stabilité....
Etant donné que ce candidat avait beaucoup chafeg@émoyeurs, le fait qu'il ait un enfant de déja
10 ans, ca m’'a sécurisé dans le sens ou c’étailgguuen, malgré tout, de stable».(Mme Castel,
RH, GE, Assurances-finances).
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Egalement a l'affit du «trou dans le CV », de ifurbation, du changement d'entreprise
récurrent,... le recruteur souhaite souvent unelgtabans faille, un parcours sans faute :

« Quand je regarde un CV, je regarde I'expérienaggssionnelle, le nombre d’expériences, s'ily a
un temps mort entre deux expériences, je veuxrspeorquoi, et aprés je rentre dans le corps du
CV...»(Mme Combier, DRH, GE, Aéronautique).

« Dans le CV, je regarde essentiellement le pare@uofessionnel antérieur, sa cohérence, je vérifie
gu’il n’y a pas de trous, pas de bifurcations... deieC.V soit cohérent, comment il explique son
expérience... M. Lambert, RRH, GE, Electricité).

Dans une conjoncture difficile, a I'heure ou la@mnence entre les candidats est exacerbée, les
recruteurs recherchent plus que jamais le candighairfait » et laissent peu de places aux jeunes
sans aucune expérience....

Le tri des candidats selon des critéres condamnslgar la loi

* L’age (ou l'appartenance a « la nouvelle générati »)

Le manque d’expérience, le manque de maturité ehdaque de motivation font parties des
caractéristiques redhibitoires pour les recruteOns.ces caractéristiques sont souvent dans leur
esprit assignées a la jeunesse. Le fait d'apparteria « nouvelle génération » va donc étre
stigmatisé par certains recruteurs et va poteatradht étre un obstacle a 'embauche de candidats
jeunes. Leur prétendue tendance a « zapper » dhwse a I'autre va se conjuguer a un manque
de maturité lié a leur jeune age. Cette sociolggientanée, et les concepts médiatiques tels que
celui de la « Génération Y », vont sous-tendre iimmbre d’argumentaires :

«On a des problemes de recrutement parce quededres ne sont pas attrayants, ce qui est
d'autant plus compliqué avec la génération Y 1..) Mais c’est vrai que je trouve qu'il y a souvent
des problemes avec les jeunes qui manquent deatiotiyv:. la génération Y est tres zappeur(M
Faure, DG, PME, Agroalimentaire).

« On touche un peu a ce qui... a un phénoméne géméaral, de, de, de,... Il y a vraiment deux
sortes de jeunes : il y en a qui arrivent avedcéi® thien faite, matures, avec des projets et pyien
a d'autres qui sortent vraiment du nid quand ménje ne sais pas comment le dire autrement, ils
sortent vraiment du nid, ils sont pas ... je diraismainement... ¢a n'a rien a voir avec les
compétences techniques, leur capacité cognitivepgesmdre, mais ils ont, affectivement je ne trouve
pas le mot, mais ils sont pas dégrossis encor€M. ¥augier, Directeur régional, GE, Electricité).

« Et puis, les jeunes qui ont 22-23 ans, ils ombes beaucoup de choses a apprendre... apprendre
a étre autonome. Les jeunes d’aujourd’hui... 'abamdies parents, I'abandon de I'éducation
parentale... c’est grave quoi! Y a un abandon tatal]a plus petite entité sociétale, c’'est a dae |
famille jusqu’a la société en général sur la parfiducation des jeunes...(M. Boulay, Directeur
d’exploitation, TPE, Nettoyage industriel).

Pas assez matures, certains des jeunes actuelsuenaiegt donc d’autonomie. Mais ils
appartiendraient également a une génération owdédewr travail » est en berne. Leur supposée
moindre appétence pour le travail effraie bon nama recruteurs :
«Je trouve que la valeur travail n'est pas la mé&ud y a 20 ou 30 ans en arriere... (...) lls n‘'ont
effectivement pas ce respect qu'on peut avoir dapsentreprise comme la nbtre ou on rentre et on

n'‘en sort qu'a la retraite.... Les nouvelles génératiprennent ce qu'il y a prendre et veulent faire
une grande différence entre leur vie privée et lgavail... IlIs sont moins tournés vers leur
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progression professionnelle.... Il faut leur rappdiurs droits mais surtout leurs obligations.... Les
jeunes ont un probléme de maturit¢Mme Palin, RRH, GE, Electricité)

« Le probleme avec les jeunes aujourd'hui dansétem c'est que I'on n'est pas du tout sédentaire
et c'est compliqué, c'est dur de trouver du mondeus notre boulot, il est dehors et c'est pas
toujours en face du bureau, ca peut parfois étr208 bornes hein...on fait un métier ou il faut
accepter de se déplacer, forcément, et c'est e fa pas tout le monde n'a envie de se déplacer et
on ne sait pas comment faire... des fois il faut @& chez le client et si le client est a Montpell

il faut étre a 9h a Montpellier... ¢M. Zanetti, Directeur des ventes, PME, Sécurig&t@bnique).

Pour autant, si réticence il peut y avoir vis-a-ghis jeune age des candidats, certains recruteurs
voient en eux des potentialités que des candidassggés n’auraient pas. Ainsi, M. Faure admet
que le fait d’appartenir a « la génération Y » pés que des inconvénients :

« lls n'ont pas que du négatif... ils ont aussi dsitfp essayons de tirer profit du positif ! Ce son
des natifs d'informatique...(M. Faure, DG, PME, Agroalimentaire).
De méme, M. Marion, directeur d'une PME, préfereruiter des jeunes poumpeuvoir les former
facilement> et «investir sur ewe. C'est ce que nous expligue également Mme Raojoin
souhaite que le salarié gu’elle va recruter pussséormer facilement aux méthodes de vente de
son entreprise, quitte a discriminer, au contrd@® personnes trop agees :

« Au-dela de 55 ans, on est déja formaté a un icetygpe de méthodes... Or nous, nous avons nos
propres méthodes de vente ! Donc, il faut savoir aés ages-1a, ils vont étre capables d'intégeer |
nouveauté ! Et il est clair qu'au-dela de 55 ares gens ne changent pas leur méthode, je ne sais
pas si c'est parce qu'ils n'ont pas la capaciténtiégrer de nouvelles méthodes... ils sont dans les
méthodes qu’ils connaissent et nous, ce n'estgrasrhent ce qu’on veut !(Mme Robin, RH, GE,
Assurances-finances).
Quel que soit le cas de figure, en faveur de catsliglutét jeunes ou au contraire en faveur de
candidats plus agés, les recruteurs énoncentaireque le critére de I'age est une donnée dont
iIs tiennent compte dans leur choix du candidat.daodidat ou de la candidate. Car si aucun
tabou ne vient brouiller leurs discours sur I'aeyr parole est tout aussi libre sur le critére du
sexe...

* Le sexe (comme synthese des qualités que I'oeeche)

Lorsqu’'on aborde la question du sexe des candidatsntiels, rares sont les recruteurs qui
déclarent ne tenir aucun compte de cette dimenSienlement deux recruteurs, sur les trente que
nous avons rencontrés, considérent que le sexeadéeflats n’a eu aucune incidence sur le choix
de la personne effectivement recrutée. Pour cesogmps, les « compétences » professionnelles
transcendent totalement les autres caractéristgiés personne qu'ils recrutent :

« C’était un homme, mais ¢a aurait aussi bien pre &ne femme, c’est indifférent !(Mme
Combier, DRH, GE, Aéronautique).

« En général, c'est aprés que je me dis « tielest une femme que j'ai présélectionnée... » (...)
Voila, il n'y a ni de discrimination positive, niégative... (...) Je suis vraiment calée sur les
compétences et 'adéquation entre les compétemtds poste]... enfin, vraiment le corps du CV, la
lettre de motivation et le besoin interngMme Berton, DRH, GE, Traitement des eaux).
Mais ces deux cas sont les exceptions qui sembtafirmer la regle. En effet, pour la grande
majorité des recruteurs interrogés, méme si cémbertsion est souvent décrite dans un premier

temps de I'entretien comme un critere secondair@mjive loin derriére les compétences requises,
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I'expérience professionnelle etc., reste qu'ellpaapit assez rapidement comme composante
intégrale de la « personnalité » des candidats. éémtous les recruteurs ne sont pas aussi
péremptoires que Mme Rameau lorsqu’elle nous exgligue,« quoiqu'on en dise, il y a des
métiers pour les hommes et d'autres pour les femns&st comme ¢a, c'est tout, reste que les
qualités attendues chez la personne que |'on swuhaEcruter sont souvent assignées
« naturellement » a I'un ou l'autre sexe. Ainsieqe soit, dans le cadre d’un rejet assumé de I'un
ou l'autre sexe pour le poste a pourvoir, ou aureine, dans le cadre du souhait de voir ce poste
occupé par une femme plutdt que par un homme (mrsement), le sexe des candidats apparait,
dans tous les cas, un indicateur fiable de qualig&garactéristiques recherchées par le recruteur

« Je trouve que les femmes sont d’excellents mesjagesurtout d’excellents pédagogues ! Moi,
quand jai besoin de chefs d’équipes, j'ai besoimnidnateurs... Ce qui est important, c’est le c6té
« pédagogique », c'est le coté « pouponnage »ajallire... »(M. Boulay, Directeur d’exploitation,
TPE, Nettoyage industriel).

« On n'a pas beaucoup de femmes commerciales paiee’est un métier trés difficile... il n'y a
rien d’acquis, et puis il y a des objectifs a atthie ! (...) Les femmes ont peut-étre un peu plus
besoin de sécurité. Et puis c’est un métier ou..répeenant :]... non, on ne porte plus de machines
maintenant, donc c’est plus tellement c¢a... Maistcles métier difficile quoi... c’est un métier
difficile... parce qu'il faut argumenter, il faut §attre contre la concurrence... Oui, c’est un métier
beaucoup plus difficile. ¢M. Teissier, PDG, PME Photocopieurs).
Paradoxalement, la démarche de vouloir contribuemcaourager la mixité dans les équipes et la
parité dans l'entreprise se conjugue, la plupart tdonps, avec un discours empreint de
Présupposeés sexistes :
« Pour l'instant, chez nos commerciaux, il y a smént 30% de femmes. Moi, jaimerais qu'il y en
ait 50%. Donc, j'aimerais embaucher beaucoup plasfemmes sur ces postes. Pourquoi ? Parce
que les commerciaux évoluent ensuite vers lesgpdstenanagers et je voudrais qu'il y ait beaucoup
plus de mixité. On vit vraiment dans un monde dines! J'ai été un des premiéres femmes
manager dans cette entreprise et il a vraimenufglle je montre « les crocs »... En plus, je pense
gue le métier de manager est un métier pour lesnfesn les femmes savent faire passer beaucoup
plus de choses avec de la douceur... elles arrivdaira passer certains messages alors que les
hommes sont beaucoup plus brusques, beaucoup phmgre-dedans ». C'est vrai que les femmes
peuvent quelquefois étre moins disponibles en temps en revanche, elles sont beaucoup plus
organisées que les hommes... elles perdent beaucoms e temps qu’eux et, finalement, elles
sont beaucoup plus efficaces (Mme Castel, RH, GE, Assurances-finances).
L’assignation de certaines qualités nécessairesrtins postes n'est donc pas aléatoirement
répartie sexuellement. Si ce phénomene n’est pageaa, il connait méme ces derniéres années
un regain de vitalité. Par exemple, le processufennisation des emplois d’encadrement dans
les entreprises est porté, notamment dans la pregéeialisée, par une rhétorique de la
valorisation des différences hommes/femmes. Undeétwr le discours véhiculé dans certains
ouvrages comme les manuels de management éditésuasi de ces quinze derniéres annees
montre que cette littérature intégre, sans toujteirsommer ou le questionner, le postulat selon
lequel les différences entre hommes et femmes gt par un ordre biologique naturel :
« Pour certains, cet ancrage naturel des difféseaore hommes et femmes justifierait I'existence
et la persistance de métiers et de postes sexunésff@, selon eux, les différences cérébrales,
hormonales et psychologiques entre hommes et feraoregondamentales en ce sens qu’elles ne
les prédisposent « naturellement » ni aux mémegraéti aux mémes postes et ne donnent ni les
mémes envies professionnelles ni les mémes conmpents. » (Jonas et Seéhili, 2007). D'aprés
ces auteures, les « compétences féminines » sané métuellement érigées en formule salvatrice
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pour accroitre les performances des entreprisedetas capacités « naturelles » a I'organisation
(double journée oblige...), la négociation, le mamaget (famille plus ou moins nombreuse
oblige...), etc., sont autant d’atouts que les fempmsvent désormais investir dans la sphere
productive en accédant a des fonctions de cadresxpanple.

Les qualités supposées des femmes sont égalemdoispavancées pour pouvoir répondre
davantage aux attentes des clients de I'entreprise...

« Par ailleurs, dans ce métier, les clients fontal@age confiance aux femmes, donc étre une femme
a ces postes, la, c’est un atout (Mme Castel, RH, GE, Assurances-finances).

« Pour le métier de commercial, c’est mieux d’'étne femme (...) parce que nos clients sont des
hommes, du coup, c'est un peu plus facile... par gepp la relation clients, elle fera plus
facilement passer de choses a un client qu’'un garetle sera plus écoutée, c’est pas la méme
relation de force qui s’emploie...(M. Zanetti, Directeur des ventes, PME, Sécurigetébnique).
...0U au contraire, étre considérées en inadéquatien I'image de I'entreprise ou avec celle du
produit vendu :
« Je pense que nos clients seraient surpris dewwrfemme débarquer sur leur parc de machines,

en plus le métier est ingrat, mais pourquoi pas.(\M: Jolivet, Directeur, TPE, Equipements
industriels)

«On a peu de femmes dans nos équipes de commeniace que l'alcool c’est un produit
surtout « masculin » ¢M. Attal, DRH, ETI, Agroalimentaire).
De méme, ces qualités ou défauts typiquement «fémi> vont devenir, dans certains cas, un des
parametres essentiels a I' « équilibre » nécessdares la composition des équipes, que le
recruteur va devoir prendre en compte au nom doibels collectif :

« Clairement il m'est arrivé de privilégier un hoendans un recrutement pour un poste de
comptable, parce qu'il n'y avait que des nanas dangslipe, on se serait cru dans un poulailler ! ¢ca
se volait dans les plumes du matin au soir, et afdia lui, il avait déja cette compétence

d'apaiser...¢a, c'était indépendamment du genreait @omme ¢a, il avait ce coté et, en plus, cétai
un homme...(Mme Launay, DRH indépendante).

« Ben, les chefs d’agence sont tous des hommes giffait les bindbmes homme/femme. De toute
fagon, ils ne veulent que des femmes comme agsstarEt puis, I'assistante est souvent la seule
présence féminine dans une agence ! Les chefgdénieurs et les techniciens sont pratiquement
tous des hommes, on ne va donc pas, en plus, ehdraun homme comme assistant (Mme
Rameau, DRH, PME, Ascensoriste).
Dans l'imagerie patronale et politique ambianteytt@emble donc prétexte a la mixité
professionnelle, quitte parfois a valoriser et anpouvoir, paradoxalement, les « différences »
entre les femmes et les hommes (Séhili, 2005).gumentaire de la grande majorité des
recruteurs rencontrés est essentiellement basélaswalorisation de spécificités féminines
opposées a celles des hommes. Les femmes sontdé&aes comme porteuses de valeurs et de
qualités qui permettent d'« humaniser » les enisepr le collectif de travail, grace notamment a
leurs « compétences » relationnelles. Pour auparfois, le fait d’étre une femme peut ne pas

suffire et il faut aussi dans certains cas, dersitf@&tre jeune :

« Je cherche des assistantes plutot jeunes. Larmey#éage dans les bureaux est de 30 ans... et a
50 ans, se sont plus des méres que des assistdhtast quand-méme garder une cohérence dans
les équipes... f¢Mme Rameau, DRH, PME, Ascensoriste).

... sans pour autant, étre trop jolies !
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« J'ai tendance aussi a retirer les photos des @¢ demoiselles quand je dois les passer aux
managers... la plupart des managers sont des homhestains prennent les entretiens RH pour
des entretiens de cceur... donc janonymise les C¥dglaapersonne est un peu trop jolie... pour
étre tres claire...(...) Chez nous, ils y a beaucoupmimes, ils sont trés machos et ils ont le
pouvoir... ils ont le pouvoir sur tout et il y a leaup d’histoire de fesses... donc moi je fais tres
attention a ces choses-la... Donc une fille qui $erap jolie et que je trouve un peu limitée en
termes de culture générale, je la recal@vime Robin, RH, GE, Assurances-finances).

Par ailleurs, et plus classiquement, une autre rina entrave clairement I'accés des (jeunes)
femmes a certaines entreprises : celle de la cHargiiale, réelle ou potentielle. Le critére de la
« disponibilité horaire », souvent considéré contnés important est alors mis en avant pour
justifier de son appréhension a recruter une ferpme le poste. La combinaison des criteres
« sexe », « age » et « situation matrimoniale »cdeslidats, et principalement des candidates, est
alors lue par les recruteurs comme des indices gitant de juger des problemes potentiels a
venir :

« Nos profils sont tres administratifs donc notoeigté est tres féminisée.... ce qui est un prob&me
mon sens, car elles sont jeunes et en age de famdefamille. En ce moment, il a 3 personnes en
congé maternité.... C'est vrai que si je dois chagsitre un homme et une femme en short-list, je
choisirais plutét 'hnomme... Le fait que les femis@ient en congé maternité ou parental déstructure
l'organisation de la société. (...) Je trouve que jmmes d'aujourd’hui, et notamment les jeunes
femmes, sont peu motivées par le travail. Ellesptug pour objectif de fonder une famille que de
faire carriere. Quand je leur demande de faire Hesres supplémentaires, méme payées, j'obtiens
souvent des refus...(M. Marion, Directeur, PME, Gestion et transmis3ion

« C’est sOr que si je recois une jeune femme igut de se marier depuis peu, je vais lui demander
si elle compte avoir un enfant dans les six moiggir... Moi : « Et si c’est un jeune homme ? ».
Lui : « ben c’est sdr que si c’est un jeune hombue c’est sa femme qui est enceinte, il ne va pas
avoir les mémes problémes que si c’est une jeunméequi est enceinte.... C’est un métier ou on
fait de la route, c’est compliqué, il faut monteslétages... donc forcément ¢ca va poser des
problémes..» (M. Teissier, PDG, PME Photocopieurs).

« La disponibilité horaire, c’est un critere esiehpour ces postes [de commerciaux]! (...) La
situation matrimoniale, c’est essentiel aussi... @menseigne sur quelle organisation met en place
la personne pour récupérer ses enfants le soir...cael age ont les enfants... sur ce que fait
'époux... Les 12 premiéres semaines sont des sesnddéormation a Marseille, donc il peut y

avoir des difficultés... Méme pour des hommes diailé Par exemple pour ceux qui ont une garde
alternée, comme c’est de plus en plus le cas(Mme Robin, RH, GE, Assurances-finances).

Quelle que soit la préférence - pourvoir le poste yme femme ou au contraire par un homme -
les discours des recruteurs pour justifier de lezhieix pour I'un ou l'autre sexe reposent

invariablement sur une rhétorique selon laquelledifférenciation des compétences et des
comportements entre les femmes et les hommes ginlenées, figées. Selon Iréne Jonas (2005),
cette offensive d'une « naturalisation » des d#ffées est elle-méme productrice d'un

renouvellement des modes et des formes de la dtonimaasculine.

* L'origine étrangere (ou le critére dont on ne pkr pas...)

Alors que letesting exprime clairement une discrimination en défavdas jeunesd'origine

étrangere, le discours des recruteurs est, quant a luidphempéré. En effet, aucun recruteur
n'aborde spontanément le critere de 'origine conumitére de sélection des candidats alors qu'ils
ont pu le faire, comme nous l'avons évoqué précéumm avec d'autres critéres tout autant
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discriminatoires. De méme, lorsqu’on aborde dimeetet la question, la grande majorité d’entre
eux rétorquent que l'origine des candidats n’estagcun cas, un critére de sélection :
« Jembauche une personnalité... pas une originenisDaa sociéte, il y a des Arabes, des noirs, des

blancs,... des gens des quartiers Nord, des quarBeds.... Je m’en fous d'ou ils viennent(M:
Marion, Directeur, PME, Gestion et transmission).

«ll n'y a aucune discrimination...c'est vraiment tokssert, c'est normal quoi je veux dire, il n'y a

pas de... Il y a des origines étrangéres... Aujourd'tiui’y a pas de problémes du tout(M.

Zanetti, Directeur des ventes, PME, Sécurité @aaue).
De surcroit, certains se disent méme préts a sameli une personne qui discriminerait dans
I'entreprise :

«On a quand méme une valeur qui est 'humain, @mager qui s'amuserait a pratiquer la

discrimination (sur l'origine), il serait vite sationné ! »(Mme Combier, DRH, GE, Aéronautique).
Quand le probleme est évoqué, c’est uniguementajucconcerne les personnes de nationalité
étrangere, et ce, par rapport aux complicationsirddiratives ou d’interdiction totale dans des
secteurs particuliers. Les seuls qui sortent d’iscalirs « politiquement correct » en évoquant
clairement l'existence de la discrimination sur cetére sont des professionnels de
I'intermédiation sur le marché du travail (agend@stérim, cabinet de recrutement) a propos de
certains de leurs clients :

« Je mentirais si je disais que certains de mantdine sont pas attachés a la couleur de peau (...)

Je comprends, je ne partage pas mais je peux amtergd arguments disant qu'étre a l'accueill,

voila, il faut essayer de trouver celle qui va &ike plus l'unanimitéMme Launay, DRH
indépendante).

« Je suis intransigeant face a ce type de situatiaat si le client veut faire de la discriminatiga,
suis prét a ne pas signer le contrat (M. Bonin, Directeur d’un cabinet de recrutement).

Tout comme l'origine étrangeére, dgiartier de résidence en tant que zone sensible, est un critere
dont les recruteurs disent ne tenir aucun compéall, Se lieu de résidence, en termes de
localisation géographique dénuée de tout stigneseeventuellement examiné. En somme, si
'adresse du candidat se réevétefine un élément primordial dans le choix du recrutetest
parce que la plupart d’entre eux souhaitent queslealariés habitent a proximité de leur lieu de
travail. C'est ce que nous précise M. Marion, Deec d'une société de gestion de
télétransmission, qui préfere que la personne ré&ergoit de Marseille-méme pour éviter les
problemes de transport. De son expérience, lesomees venant de loin finissent toutes par
démissionner.

Lorsqu’un lieu de résidence est rédhibitoire paurecruteur, cela est toujours énoncé comme lié
a l'accessibilité du lieu de travail. En revandugun d’entre eux n’a jamais évoqué la réputation
de certains quartiers tels que les « quartiers n@dvarseille par exemple. Tout se passe comme
si les recruteurs semblaient faire fi de la stigeadion de certains quartiers et des populatioms qu
les composent. Au contraire, la seule fois ou cefttestion est évoquée par un recruteur
marseillais, le fait d’habiter les quartiers nosd alors décrit comme un atout, un élément positif
en termes de potentielle extension du réseau coomheue pourrait apporter le candidat issu
dudit quartier :

« Quand on embauche quelqu’un, on 'embauche awactissu relationnel car pour monter un
business, il faut déja connaitre du monde (...) pajoe, comme je vous disais, je trouve ca
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intéressant de rencontrer quelqu’un qui arrive deartain quartier de Marseille, s’il vaut la peine,

il est hors de question de le sanctionner parcd gabite la ! »(Mme Robin, RH, GE, Assurances-

finances).
Dans ce cas, le lieu de résidence est importans on@quement eu égard au réseau auquel il
renvoie, en ce qui concerne l'ancrage dans un wegéographique et les potentialités de
développement d'un segment de marché. Cette niéditrapparente vis-a-vis des origines
étrangeres de certains candidats ou de leur appade a des quartiers « difficiles » peut méme
étre assortie d’'un discours positif, reposant s image fantasmeée de ces jeunes :

«Je me moque de la nationalité ou du pays d'origles candidats ! Au contraire : les jeunes des
milieux défavorisés sont souvent les meilleurs sergdparce gu’ils ont la niaque !... Et puis, engl

« dans ces milieux-la », on peut avoir de trés iéas réseaux et donc des clients potentiels.
(Mme Castel, RH, GE, Assurances-finances).

« On ne catalogue pas par rapport a ¢ca! On voitcaup par coup... Mais on sent qu'il y en a
tellement, dans ces quartiers-la, qui veulent te#lat s’en sortir, qui veulent déplacer des
montagnes... ils veulent tellement se battre, dansofe sens du terme, qu’ils vont s’accrocher
quoi ! »(M. Leroy, DRH Région, GE, Assurances-finances).

Au-dela des 18 criteres « prohibés » par la la@iyttes criteres sont pris en considération par les
recruteurs. Critéres qui ne relévent ni de la cdeme ni de la connaissance du candidat mais qui
sont davantage des valeurs « intrinséques »

Le tri des candidats selon des criteres "intrinsésg!
Les analystes de la conversation ont montré cominieéchange entre deux interlocuteurs n’allait
pas de soia fortiori lorsque celui-ci comportait un enjeu importantnooe c’est le cas dans un
entretien d’embauche (Marchal 1999). Dans ce c#iérmcation des loisirs des candidats va donc
étre un moment au cours duquel certains recruteamsénent » volontairement le candidat sur un
autre terrain que celui de la sphére professioamellur le décontracter et lui permettre de « casser
un peu la barriére » entre les deux protagonistebirderaction. Par exemple, Mme Palin nous
expligue qu’elle pose systématiquement aux carslidas questions sur « leurs réussites » et
«leurs fiertés » dans le but de leur permettre devaloriser. Parler des activités extra-
professionnelles est alors considéré comme un mdgeaire oublier la situation de déséquilibre
entre les deux parties et de créer les conditiams@change plus détendu, plus serein :
« Si par hasard on partage la méme passion powpant, on peut échanger la-dessus (...) ¢a peut
donner lieu a un échange et en général lorsquéilyn vrai échange au cours d'un entretien (...) ¢a
permet finalement de casser un peu cette barriafiéyga entre le recruteur et le candidat, d'aller
au fond des choses, en général c'est a ce stagiedld'on se détend et que I'on peut, finalement, un
peu plus cerner la personne que l'on a en face ale»gM. Bonin, Directeur d'un cabinet de
recrutement).
Au-dela de cette mise en situation, les loisirsgéés, que ce soit au stade de la lecture du CV ou
lors de I'entretien en face a face, vont égalene¢rsurtout permettre aux recruteurs de tenter de
cerner les traits de la « personnalité » des parsisil Les face a face avec les candidats condtituan
une source majeure d’incertitudes, les différehtsmtes abordés pendant I'entretien vont étre
autant d'occasions de connaitre au mieux la pees@nqui ils ont affaire. Ainsi beaucoup de
recruteurs vont estimer que les activités exere@esehors de la sphére professionnelle vont étre
autant d’indices qui vont leur révéler leurs géaljtleurs « compétences humaines » et leurs
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valeurs. Si certains recruteurs, comme Mme Rohlisend ne s’y intéresser que de maniere tres
secondaire, principalement pour repérafeg gens originaux et épatamtsd’autres déclarent au
contraire y accorder une importance toute partcelien ce gu’elles permettent de cerner
réellement la personnalité du candidat. Pour M. |&gula connaissance des activités extra-
professionnelles prime méme sur celle des autrasrdiions plus traditionnelles rencontrées dans
un CV, telles que la formation initiale ou les enp@ces professionnelles antérieures :

« Qu'est-ce que je regarde dans un CV ?... Je garde pas la formation. J'ai pas d'a priori sur la
formation mais, par contre, ce qui m'intéresse paal c'est ce gu’ils ont fait... notamment les
activités... parce que franchement, les trucs « bmsiop: toutes la liste des expériences
professionnelles avec tous les emplois de magasinige m’en fous ! je ne les regarde méme pas !
(...) Non, c’est plutot ce qu'il a fait en dehors...BIBSFA, I'encadrement d’enfants, les activités de
loisirs... & travers c¢a, j'arrive & cerner les pers@s... Par exemple : entre celle qui va me dire
gu’elle aime les ballades en foréts, le cinémalelzture, les voyages et aussi pour certaines, la
famille - ce que japprécie énormément d'ailleytaime bien, c’est honnéte, c’est transparent !- et
d’autres qui me disent : kart, motocross, sporteanéues... bon... Jaime les deux, mais je classe
les gens difféeremment... pour avoir des profils diffss quoi. Par exemple, quelqu’'un qui me
dit : « lecture, ballade » c’est plutdt quelgu’'ue défléchi... c’est important les gens réfléchis dans
notre métier... ou alors quelqu’un qui est plutdt slda compétition, c’est un autre profil ! Un jour
jai embauché un gars, il n’avait aucune formatiovious savez pourquoi je I'ai embauché ? Parce
gu’il arrivait de Corse et il arrétait sa carrierprofessionnelle de football ! J'ai donc embauché un
footballeur, pour son esprit d'équipe car je 'asaembauché pour animer un atelier qui était
difficile a gérer... et ben méme s’il ne connaisstaittement rien a notre métier, j'ai embauché un
footballeur ! Voila, c’était un pari total, mais ganctionne ! M. Boulay, Directeur d’exploitation,
TPE, Nettoyage industriel).

«Ce que I'on aime dans nos métiers a nous, desias gens soient un petit peu bricoleurs quand
méme...voila, c'est vrai que I'on va regarder un pedoisirs la...qu'il soit un peu curieux, on a
besoin de gens curieux dans notre métier donc efestque si I'on sent dans le CV, ca se sent ce
genre de chose hein... ¢ca peut compter, en toutagseut différencier on va dire mais ¢a bloquera
pas beaucoup a I'embauche, il ne faut pas exagéremlus, mais si on doit faire un choix quand il
y a trop de CV, oui... {M. Zanetti, Directeur des ventes, PME, Sécurigetébnique).

Parmi les activités extra-professionnelles, le spent une place privilégiée dans les discours des
recruteurs. Souvent percue comme une activité sainempreinte de «valeurs » proches et

nécessaires a l'entreprise (telles que la compstite dépassement de soi...) et aux équipes de
travail (la coopération, I'esprit d’équipe...), laatigue réguliere d’un sport — atfortiori lorsqu’il

est exercé en équipe et/ou en compétition, estrfmmt appréciée et permet méme, dans certains
cas, de compenser d’éventuels stigmates dont dedide#s seraient porteurs eu égard a leur

milieu social d’appartenance et/ou a leurs origines

« C’est slr que si la personne a fait du sport dathiveau, et un sport d’équipe, c’est quelqu’un
qui va s'intégrer dans les équipes..(M. Teissier, PDG, PME Photocopieurs).

« Quand jai recruté ma petite jeune qui est enTDGEA, elle est sportive de haut niveau...
Théoriguement, il y a quelque chose derriére qualgqgui est sportif de haut niveau : au niveau de
la motivation, la cohésion, le travail d’équipe...lleEest dans une équipe de hand, normalement,
c’est des valeurs qu’on porte en entreprise... bersajs que si je 'ai recrutée elle, c’est parcequ
derriére son activité sportive de haut niveau, eldait porter des valeurs... donc c’est ¢ca qui m'a
également intéresséM. Lambert, RRH, GE, Electricité).

« Ma collaboratrice est une ancienne sportive ‘estcvrai que les gens qui font du sport, c’est
quelque chose qu’elle aime bien. Dans I'entretianpermet de capter des trucs, par rapport au
sport qu’ils font etc... Par exemple on a recruté Iguen qui vient des quartiers Nord [de
Marseille]. Quand on voit son prénom et son nonvaih tout de suite d’ou il vient... Mais, en fin de
compte, il est super ! Dans son quartier, il étaitpeu médiateur, il s'occupait de gamins dans une
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équipe de foot, on s’est dit celui-la il faut leepdre ! Parce qu’on sait que tout ce qu'il fait au
quotidien, comment il occupe son temps libre céskel quoi ! »(M. Leroy, DRH Région, GE,
Assurances-finances).

Ce qui se joue ici, c'est cette volonté du recrytelairement exprimée, de connaitre au mieux
l'individu qu’il a en face de lui, bercé par I'illion qu’il pourrait avoir acces a une « vérité » de
I'autre (Dubernet 1996). Sur le méme registreslgaaux que peuvent donner a voir les candidats
a travers linteraction telles que leur appareneet maniere de se tenir, de s’exprimer, de dire
bonjour, etc... sont autant de perches que le ragrute saisir pour tenter de détecter le candidat
idéal. Une grande partie des entretiens de recentmst en effet destinée a cerner chez les
candidats leur « personnalité » entendue au sequitddes, de dons, de qualités et compétences
naturelles, etc... indépendamment de leurs savai;fabmpétences techniques, niveau scolaire
ou expériences professionnelles antérieures. ltegttionnistes, et notamment Erving Goffman
(1973), ont montré I'importance de la perceptiontuelle des interlocuteurs : les gestes, la voix,
les intonations, le langage, I'habillement et I'apmnce physique importent beaucoup dans
I'interprétation des discours des interactantsréauteur ne va pas prendre au mot ce que lui dit
le candidat, mais va réinterpréter son récit adéatle ce qu’il percoit et des sentiments qu'il
éprouve a I'encontre de la personne (Marchal 1999)

« Ce que je vais regarder, c'est la fagcon dontdespnne s'assied, si elle trées dynamique sur gesié
ou si elle est avachie... ¢Mme Launay, DRH indépendante).

« Il ne faut pas que la personne soit trop fernméarrive pas a parler, ou au contraire trop sire
d’elle... Et puis, il faut que les personnes soi@iilés, on vérifie un peu ce qui est indiqué dans |
CV, ses compétences pour essayer de détecterildwifaux dans le CV, essayer de repérer ceux
qui se vantent quoi... Il faut que la personne puss&primer correctement (...) Et puis aussi,
guand on appelle les gens, on voit comment ilsmégot au téléphone, ou comment ils se présentent
sur leur messagerie...(M. Leroy, DRH Région, GE, Assurances-finances).

« C’est vrai, j'ai des a priori et je laisse allanes a priori...La derniére fois, la seule lettre d
motivation m’a suffi pour avoir envie de rencontltergars... jai pas voulu lire son CV, je me suis
dit que je le lirai plus tard avec lui... rien qu'a lettre je me suis dit : c’est un VRAI ce gars-ia,
en veut quoi !... Je I'ai recu et puis, ¢a I'a fail’ai voulu lui donner sa chance ! (...) Il y a avait

ou deux trucs dans la lettre qui... je ne sais paby.alavait de I'honneur dans sa lettre, il y avait
de la vérité et il n’y avait pas de mensongesa/n sentait que c’était vrai ce qu'il disait gtie
c'était honnéte ! Moi, je suis d'origine paysanrten®i j'aime les trucs vraiment vrais ! Et je l'ai
embauché, et je ne me suis pas plant§M» Boulay, Directeur d’exploitation, TPE, Nettoyag
industriel).

« Je vais regarder toute de suite le « look » facon de s’exprimer. En fait, il faut lorsquelgs
écoute parler, que jaie envie d’acheter! (rird)faut que la personne ait de I'assurance... par
exemple qu'il nait pas le regard qui fuit ou qudibit timide... ¢a c’est rédhibitoire ! Moi, je reghr
ce qu’il dégage, il faut qu’il soit a l'aise, padrassé... »(Mme Castel, RH, GE, Assurances-
finances).

Ce «savoir-étre » recherché par la plupart desutears les conduisent a privilégier les

compétences interactionnelles des candidats aimeéitr des leurs compétences professionnelles
(Marchal 1999). Par ailleurs, a travers cette motite « personnalité », ce que décrivent les
recruteurs, sont en fait les signes ostentatoiees Bétre social » recherché. Social parce que
socialisé et considéré comme tel, non seulemenapgaace qu’il aura dans I'entreprise mais aussi
parce qu'a travers ce que fait cet individu, on neeherche plus tant des «compétences
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techniques » que des « qualités humaines » (Bemgd@8l, Dubernet 1996). Au-dela, voire
parfois avant méme le « capital technique » dedidats, ils s’intéressent a leur « capital social »
et I'entretien d’embauche devient alors le momentrdsocial des candidats :

« La culture générale ? C'est essentiel ! La faders’exprimer est essentielle car notre clientéke e
essentiellement composée de professions intellst@ supérieures donc si j'en ai un qui tiens pa

la route pour aller voir un médecin, ¢a ne va pHsrd Je regarde comment la personne s’exprime,
comment elle est habillée, si elle arrive avecdegles noirs ou quelque chose comme c¢a, ce n'est
pas ce que je recherche... si « ¢a » ¢a arrive comialehez moi, alors je me pose des questions ! »
(Mme Robin, RH, GE, Assurances-finances).

« Ce qui est tres important bien sdr c’est la nadfon, ca je la teste au feeling, a ce que je nasse
pendant I'entretien... et puis la personnalité :auf qu’elle accroche avec tout le monde.. ; il faut
gu’elle soit sincere, authentique. La facon de gfgrer aussi : c’est trés important pour le contact
gu’elle va avoir avec les clients..(Mme Rameau, DRH, PME, Ascensoriste)
La proximité sociale entre le recruteur et le cedatipeut étre déterminante tout comme sa
proximité sociale avec I'équipe ou la clientélet €ge social recherché est également un étre en
devenir, dont une des qualités premiéres doitdre s’adapter » a I'entreprise et a ses codes. La
jeunesse apparait souvent propice a cette « cambadaptation » :

« Ici on recrute des personnes de Bac a Bac+deqiréférence des jeunes pour pouvoir les former
plus facilement et "investir" sur eux. On n'a pasméférences sur le type de dipldome compte tenu
de la spécificité des métiers dans notre sociét@onc, on ne cherche pas tant une qualification, car
aucun dipldme ne forme a notre métier mais plutd@ personnalité $M. Marion, Directeur, PME,
Gestion et transmission).

« La capacité d'adaptation est trés importanterpmeoi. (...) Le savoir-étre est plus important que
le savoir-faire car 'Académie des métiers les feransur la partie technique... On demande un
niveau d'entrée qui finalement sanctionne plus cagacité a apprendre que sanctionner un savoir
acquis... L'école c'est la connaissance de baseijtertsest nous qui les formons... Nos métiers sont
de plus en plus spécifiques et de plus en plustymimionc on recherche des profils qui ont la
capacité a comprendre déja, comment ¢a fonctiommerpréter, analyser pour pouvoir agir et
décider en conséquence en fonction des aléas)gdoiation, ¢a, il va I'apprendre chez nous, il ne
I'apprendra jamais a I'école... (M. Vaugier, Directeur régional, GE, Electricité).

Cet aspect de I'entretien vise alors a sélectiotemicandidats non pas selon des critéres gu'ils

possederaient déja mais en fonction de leur propedsétre modelé (Theurier 1983).

Mais si les jeunes apparaissent plus malléablas,giclins a s’adapter facilement a I'esprit et aux
méthodes de I'entreprise qui va les accueillirstleur supposée tendance a privilégier les loisirs
et/ou la famille au détriment de leur investissetn@nfessionnel qui peut poser probléme. Cette
méfiance envers cette nouvelle génération qui apegme parfois la posture des recruteurs vis-a-
vis des jeunes est directement liée a la préociupatincipale qui sous-tend tout recrutement,
quels que soient le type de recruteur et le typgakte a pourvoir : celle de la sacro-sainte
« motivation ». La motivation est en effet le ledtn qui traverse tous les entretiens. C'est le
critere — exprimé comme une caractéristique partéron par les individus, existante en tant que
telle, inhérente a certaines personnes et pas ureba— que les recruteurs cherchent, lors de
I'entretien, par tous les moyens a déceler et léra

« La motivation est le critere essentiel pour nid¢ja, pendant I'entretien téléphonique, je vais

commencer a voir si la personne est motivée pample en voyant si elle sait tout de suite de

quelle annonce je lui parle... Pour moi, c'est leimum de savoir de quoi on parle et de ne pas

avec envoyer des candidatures en grand nombre sarsouvenir des entreprises a qui on les a
envoyeées... fMme Launay, DRH indépendante).
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« Donc pour éviter de se planter, on déroule emetieh toute une série de questions et, s'il le,fau
on voit la personne plusieurs fois pour essayecataprendre pourquoi cette personne s'intéresse a
notre société... gM. Jolivet, Directeur, TPE, Equipements indussjel

« Le critere le plus important pour nous, c'estnfetivation... avant tout le reste ! L'envie de
travailler est primordiale pour moi (...) Par exemps on me pose des questions sur le nombre de
jours de RTT : c'est rédhibitoire ! (M. Zanetti, Directeur des ventes, PME, Sécuriggtébnique).

« Le ler critere qu’on regarde, c’est la motivatjd'envie de travailler... Si I'envie n'est pasda,

ne force pas les gens a se lever le matin, & @s®gr, & prendre des initiatives, les gens sont de
plus en plus autonomes dans leur emploi, ils doiétre force de propositions, faut qu'ils aient
envie de progresser, gqu'ils aient envie de se erdnployable... §M. Langlois, Responsable d'un
cabinet de recrutement).

4 - Conclusion : entre explicite et implicite dan$e discours des recruteurs

Il ressort, a l'issue de cette analyse des différeriteres pris en compte par les employeurs lors
du tri des CV et a I'occasion de I'entretien derméement, que I'embauche n’est pas seulement un
élément déterminant de I'acces a une entreprise queglle est aussi un processus ou se disent et
ou se mettent en ceuvre les principes de la distatioin sociale face a I'emploi (Dubernet 1996).

Lors des entretiens avec les recruteurs, on a puawguel point les frontieres entre ce qui releve
des criteres « objectifs » et des criteres plusbjestifs » sont floues. Le diplome est un titre
censé mesurer un niveau de compétences, de saweir-inais le diplome est également lu
comme un signe d’appartenance a un groupe socia, un groupe d’age (et donc associé a un
manque potentiel de maturité...). La disponibilité rdie, critere souvent cité comme
indispensable est I'occasion parfois d’écartercksdidatures des personnes qu’on ne « sentirait »
pas disponibles a 100%..., en I'occurrence soudestjeunes meres de famille voire méme des
jeunes femmes sans enfant mais méres de famillenfgltes, & court ou moyen terme.
L'« adaptabilité » a I'entreprise et a ses methatkesravail semble un critere dont les « séniors »
semblent, plus que les jeunes, étre dépourvus... dragement « en douceur » et la « capacité
d’organisation » seraient I'apanage des femmeslidajue la « volonté de s’en sortir » celui des
jeunes issus des quartiers difficiles... Une bonrésgmtation, élocution voire méme un solide
réseau relationnel au sein des cadres supérieLiepg®cié dans certains cas.... A cet égard, la
prégnance dans de nombreuses procédures de reenfiteélm recours aux réseaux et a la
cooptation exclut, de fait, une bonne partie desings) chercheurs d'emploi dépourvus de
relations professionnelles, pour lesquels I'aceemarché du travail se trouve ainsi complexifié.

On a pu également mesurer la distance, parfoissalgysentre le discours des recruteurs
concernant la discrimination a I'embauche et leunatiques réelles, pour certaines clairement
discriminatoires. Aux propos explicites, trés éduds, concernant le sexe des candidats, leur
couleur de peau, leur quartier de résidence, lgear @tc. et aux discours tres positifs sur la lutte
contre les discriminations dans notre société ererge et sur le marché du travail en particulier,

viennent se confronter une série de témoignagesdesirpratiques effectives de recrutement
réellement discriminatoires des lors que ces reargtdécrivent dans le détail les criteres qui

président a leur choix.

77



Conclusion générale

L’objectif général du projet EVADE était de contealiser une mesure de la discrimination a

'embauche, basée sur la réalisation diesting, en resituant les résultats de celui-ci dans une
analyse plus globale des pratiques réelles detesnoant et de recherche d’emploi. Ce projet a
permis de cibler la mesure des discriminationsritgkes rencontrées par les jeunes sortants du
systéme éducatif lors de leur acces au marchéasailrtout en mettant en exergue d’autres types
de freins a I'emploi qui affectent ce public denpoientrants dans la vie active.

Parmi les difficultés que rencontrent les jeunesurpaccéder au marché du travail, la
discrimination est une réalité, d’autant qu’en o&gPACA, et en particulier dans I'agglomération
marseillaise, sont surreprésentés les jeunes tsuSmmigration, notamment maghrébine. Le
testinga permis une objectivation des discriminationsremtrant que les jeunes sortant de BTS
de cette région et qui possedent un nom a consenmaaghrébine ont davantage tendance que
ceux pourvus d'un patronyme évoquant une origirendaise a étre mis a l'écart lors des
procédures de recrutement. Ce phénomene est gtesneat marqué lorsqu’il s’agit d’emplois en
relation avec la clientele, particulierement leaclions commerciales. Les jeunes titulaires de
qualifications pointues dans le secteur industral, les techniciens sont recherchés, sont
nettement moins victimes de discriminations a I'aodhe.

Cependant, les risques juridiques relatifs a aegtadiscriminations semblent étre intégrés par les
employeurs, en tout cas dans les discours exgiclies faits apparaissent cependant parfois
contredire les discours, et certains criteres decgén avancés par les recruteurs laissent
transparaitre un flou dans la frontiére entre chaldjectivés et discrimination. Les recruteurs

justifient en effet ces pratiques par des argumgnideur semblent Iégitimes bien qu'ils soient

souvent fondés sur des stéréotypes. Il peut biers'a@ir de stéréotypes sociaux relatifs aux

« jeunes des quartiers » (qui peuvent d’'ailleuevérer positifs comme négatifs), mais on note

aussi la prégnance dans les pratiques de recrutelegistéréeotypes sexués, qui viennent s’ajouter
a I'important phénomene de ségrégation au seiriffésentes spécialités de formation (Couppié,

Epiphane, 2006).

Ce constat est renforcé par des pratiques non figeali juridiguement comme étant
discriminatoires mais qui entrainent une sélectjpexr défaut. Ainsi, limportance de la
mobilisation des réseaux constatée lors d'une relohed'emploi — et I'efficacité de ce type de
démarche au cours des tous premiers mois de Vie actnarque de fait I'importance de l'origine
sociale et du capital social qui en découle. Cgdtection est d'autant plus handicapante que, en
tant que jeune sortant du systéme scolaire, l@avégmfessionnel est peu développé et ne peut se
référer qu'a son entourage personnel.

De fait, les informations recueillies, par questiaine comme par entretien, auprés des jeunes
nous montrent que leur recherche d’emploi débutevestt par la mobilisation d'un réseau
interpersonnel et prend place dans une aire géoignaprestreinte. Ce type de démarche étant peu
propice a la valorisation d’'une qualification spiégie comme celle que confére le BTS, les
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premiers emplois occupés a l'issue de la formagmmt souvent des petits boulots, ou des emplois
d’été qui se prolongent, obtenus par le trucherdententourage immeédiat. Au fil du temps, les
jeunes ne renoncent pas pour autant a obtenir yrloemorrespondant a leur spécialité de
formation, mais ils se heurtent alors a la barrddeur absence d’expérience, souvent ressentie
comme un lourd handicap. Bien qu’il s’agisse land@'wifficulté qui, inhérente au statut de jeune
diplomé, concerne I'ensemble des jeunes, certaarggoment plus que d’autres de ressources pour
y pallier. De plus, I'impact des réseaux qui sectént efficaces apparait susceptible de produire
des effets en cascade puisque, comme le révédstiag I'accumulation précoce d’expérience(s)
d’emploi, méme précaire(s), conduit a valorisepiefil des jeunes débutants. Cela augmente de
facon substantielle leurs chances de réussite léans démarches, y compris quand ils utilisent
des canaux qui ne sollicitent plus leurs réseaucateaissances (effet hystérésis) Parfois
victimes, on I'a dit, des représentations des eymlcs du fait de leur sexe, de leur origine ou de
leur lieu de résidence, les jeunes d’origine papellpeuvent également se trouver dépourvus des
moyens mateériels de recherche d’emploi : si cestaomt jusqu’a évoquer un dénuement tel qu’ils
ne peuvent se rendre a un entretien, beaucouplseetit en attente de I'obtention d'un permis de
conduire (de plus en plus longue et coliteuse) pouvoir occuper un emploi.

L’isolement face a la recherche d’emploi est sotvassenti et accentué par l'importance
croissante du média Internet. Les réseaux autrespgusonnels - établissements de formation,
entreprises de stage ou intermédiaires du marchedail - ne semblent pas en mesure de fournir
un soutien efficace et les jeunes, tout commenaggrises, se montrent volontiers critiques a leur
égard (particulierement en ce qui concerne I'(itiggcde P6le Emploi). En revanche, I'intérim
peut constituer un vecteur efficace d’'acces a Belgmce etjn fine, a I'emploi, mais il concerne
principalement les sortants de spécialités indeltd, moins nombreux a ce niveau de formation
que les sortants de spécialités tertiaires.

Notons enfin qu’un certain nombre de ces jeundsoswent en quelque sorte « par défaut » sur le
marché du travail : souhaitant poursuivre leursi&uen alternance, ils ont di y renoncer faute
d’employeur prét a signer un contrat d’apprentissag de professionnalisation. Si les employeurs
se montrent souvent, dans leur discours, favorabl&dternance, ils ne semblent pas pour autant
la mettre souvent en pratique.

Faciliter I'accés des nombreux jeunes qui le sdehaia I'alternance pourrait constituer une piste
d’amélioration ; mais sans doute faudrait-il poetacchercher a rassurer des employeurs qui
craignent souvent de former un jeune « pour la woence ». Rendre plus aisé l'acces a la
conduite automobile, non seulement en termes fieicomme cela a déja été expérimenté mais
aussi en termes pratiques peut également semhlessaire, en particulier dans des régions mal
dotées en transports collectifs. Dans le domainéadecherche d’emploi proprement dite, les
leviers d’action se situent sans doute dans unoreaent des liens entre établissements de
formation et entreprises, un meilleur accompagnérdes jeunes les moins pourvus en capital
social, et une plus grande reconnaissance dessstageme réelle expérience professionnelle (ce
dernier point passant par une certaine vigilancdesu réel caractere professionnalisant, cf. Giret
et Issehnane 2010). De plus, I'action des interamiggli publics de I'emploi envers les jeunes
inexpérimentés pose question. Pole-Emploi est suwkécrié dans les discours des jeunes et des
recruteurs, et les missions locales en sont alsdrdeprise en charge de ces jeunes — en demande
rapide d’expérience professionnelle, méme de calutée, et munis d’'une qualification scolaire
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ambigle (un dipldome de I'enseignement supérieus mai peut conduire tout autant a des postes
d’employés ou d'ouvriers que des postes de tedmscou professions intermédiaires) — apparait
peu efficace, voire inadaptée.

En amont de l'insertion, des actions en matiéreiefwation pourraient aussi s’avérer utiles, car le
choix d'un BTS, et surtout de certaines spécialitésst pas toujours, loin s’en faut, le résultat
d’'un projet professionnel structuré et découle sotnd’'un effet d’offre de proximité (Orange
2010).

A un niveau plus global, on peut aussi considénetetét d’'une véritable politique d’égalité des
chances, telle qu'elle est envisagée par Le Clain@®907) qui, en dotant les jeunes d'une
allocation ou, mieux, d’un capital initial, visetrai limiter la transmission intergénérationnells de
inégalités sociales.
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ANNEXE 1:

Calendrier des différentes enquétes

1°2)

Janvier & Mars Octobre a Octobre a Février & Avril Mars a Mai
2011 Novembre 2011 | Avril 2012 2012 2012
2°™ questionnaire 2°Mvague
internet: 874 Entretiens
1*" questionnaire repondants 3*Me questionnaire avec 40 jeune
internet: 1.713 . internet: 724
répondants Testing répondants :
1*"vague Entretiens
Entretiens avec 40 avec 30
jeunes recruteurs
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ANNEXE 2 :

Composition du Comité de pilotage

- Madame Géraldine CHAUMINOT, Responsable Resssutdemaines de La Poste PACA,
membre de I'Association Nationale des DirecteurReesources Humaines (ANDRH)

- Monsieur Pierre CHAUVIN, chef de la mission «éutontre les discriminations et promotion de
I'égalité » du Conseil Régional PACA

- Madame Monique DECROIX-DUHOURCAU, Directrice deessources Humaines VIALTIS a
Aix en Provence, membre de I'Association Natiordds Directeurs de Ressources Humaines
(ANDRH)

- Madame Valérie GUIDARINI, Chargée de mission EH@atles chances, référente académique
"Cordées de la Réussite" de la Direction de I'Ejrsnent supérieur et de la recherche, Rectorat
d'Aix-Marseille

- Madame GUILLAMAUD, Responsable de I'équipe Resseunsertion Péle Emploi & Marseille
Ouest

- Madame Séverine LANDRIER, chargée d’étude de $&batoire Régional des Métiers (ORM)
a Marseille

- Monsieur Michel LELU, Proviseur du lycée des Ramp a Marseille

- Monsieur Jean-Luc PRIMON, Sociologue, Maitre daférences a I'Université de Nice Sophia
Antipolis
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ANNEXE 3:

Liste des jeunes rencontrés en entretien semi-dirgfc

Prénom*, Spécialité| Sexe| Ville Sentiment de
nom : (déclaree lors du discrimination
guestionnaire 1) (déclaré lors du
guestionnaire3)
Adriano P. ET H Marseille £0°(13) Non
Ghalia B. AG F Port de Bouc (13) Oui
Laurence L. AM F Pra-Lou (04) Oui
Samuel E. MUC H Marseille®d° (13) Non
Antoine P. CGO H Septémes les Vallons (13) Non
Yanaelle B. AM F Marseille 8¢ (13) Non
Raja M. AM F Marseille 14" (13) Oui
Laetitia M. AM F La Ciotat (13) Non
Laurine V. SE F Caumont sur Durance (84) Non
Armelle L. AM F Marseille 13"¢(13) Oui
Marc B. SE H Mazan (84) Non
Valérie N. AG F Marseille Non
Bertrand G. AG H Les Pennes Mirabeau (13) Non
Jérome D. AM H Marseille 8" (13) Non
Brigitte M. AM F Marseille 5™ (13) Non
Jacques E. IRIS H Martigues (13) Non
Myriam S. AM F Marseille 5"¢(13) Non
Yasmine O. CGO F Marignane (13) Non
Christiane M. MUC F Les Arcs (83) Non
Laura A. AG F Le Pradet (83) Non
Katia V. AM F Toulon (83) Oui
Pierre P. Ml H La Barque (13) Non
Quillian G. SE H Comps (30) Non
Fouad H. SE H Avignon (84) Oui
Hania B. MUC F Arles (13) Non
Christian M. AG H Marignane (13) Non
Bastien D. ET H Nimes (30) Non
Christian S. MI H Marseille 18'°(13) Non
Jean Claude K| MI H Aix-en-Provence (13) Non
Cherif N. Ml H La Seyne sur Mer (83) Oui
Laurent A. IRIS H Marseille 18'°(13) Non
Mohammed Z. | SE H Toulon (83) Oui
Nasser E. MAI H Entressen (13) Oui
Thomas D. ET H Nans les Pins (83) Non
Matilda P. NRC F Vidauban (83) Non
Ayat A. NRC F Gardanne (13) Non
Alexia C. NRC F Les Pennes Mirabeau (13) Non
Daniel M. MAI H Monteux (84) Oui
Slimane C. MAI H Martigues (13) Oui
Slimane M. ET H Marseille T4°(13) Non

* Les prénoms ont été modifiés
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ANNEXE 4 :

Liste des recruteurs rencontrés en entre

tien semiucbctif

[

NOM* Fonction Talille et activité de
I'entreprise

Mme ANDRE R.H. Région GE, agroalimentaire
M. ATTAL D.R.H. ETI, agroalimentaire
M. BOULAY Directeur exploitation TPE, nettoyage ustriel
M. BONIN Directeur TPE, Cabinet de recrutemen
M. BRAMAND Chargé de recrutement GE, Electricité
M. BERTRAND Directeur de secteur GE, Intérim
Mme BERTON D.R.H. GE, Traitement des eaux
Mme COMBIER D.R.H. GE, Aéronautique
Mme CASTEL Responsable recrutement et gestion deGE, Assurance-finance

carrieres

[72)

t

Mme DELABRE RRH GE, Distribution

M. FAURE D.G. PME, agroalimentaire

M. GRANGER Directeur GE, Restauration rapide

Mme ISOREZ R.R.H. GE, Distribution

M. JOLIVET Directeur TPE, Equipements industriel

M. LANGLOIS Directeur TPE, Cabinet de recrutemen

M. LAMBERT R.R.H. GE, Electricité

M. LEROY DRH Région GE, Assurance-finance

Mme LAUNAY D.R.H. Indépendante

M. MARION Directeur associé PME, gestion et
télétransmission

M.PIERI Directeur Régional GE, Electricité

M. PAGET Chargé de recrutement GE, Electricité

Mme PALIN R.R.H. GE, Electricité

Mme ROBIN Responsable recrutement et gestion de$GE, Assurance-finance

carrieres

Mme RAMEAU D.R.H. PME, Ascensoriste

Mme SAVIGNE Chargée de recrutement GE, Traitemestehux

M. TEISSIER P.D.G. PME, Photocopieurs

M. VAUGIER Directeur Régional Emploi GE, Electrigit

M. WALTER R.H. GE, Electricité

M. ZANETTI Directeur des Ventes PME, Sécurité dleaique

* Les noms ont été modifiés

TPE : Trés Petites Entreprises (<20 salariés)

PME : Petites et Moyennes Entreprises (entre 2d@tsalariés),
ETI : Entreprises de Taille Intermédiaire (entr® 264999salariés),
GE : Grandes entreprises (> 5000 salariés).
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ANNEXE 5 :

Exemple de CV et lettres de motivation envoyés lsdu testing

NOM et Prénom
Adresse

@
(=

@.:

Né le 6 mars 1990 a Aix-en-Provence / Permis B / Voiture

Expériences Professionnelles

Janvier 2011 SNCF - Technicentre Provence Alpes Cote d’Azur
» Stage d’'un mois
Réalisation d’un projet d’aide au dépannage des portes des TGV.

Juin 2010 MGI Coutier - Monteux
» Stage de 2 semaines
Participation a la mise en place du Projet TRASS: tracabilité¢ des
composants des pompes doseuses fabriquées (mise en place de panels,
travail sur les réglages, tests...)

Intérims Aide électricien, animateur évenementiel (Lego, Sanex, Bouygues
telecom, Diagral), Equipier restauration rapide, opérateur posté, ...)

Formation

2011 : Obtention du BTS « Electrotechnique » au lycée Philippe de Girard - Avignon (84).

Projet: assemblage de deux stations de marque Festo afin de simuler une chaine de
conditionnement a échelle réduite, programmation de lI'une de ces stations par le biais d'un
Automate Programmable Industriel (API) Schneider et conception de la supervision.

2009 : Obtention du baccalauréat « Génie Electrotechnique » au lycée Philippe de Girard —
Avignon (84).

Compétences informatiques et linguistiques

COMPETENCES INFORMATIQUES
Connaissance des logiciels Millenium, Trace-Elecpro, Labview, Matlab.
Connaissance des langages de programmation Grafcet, Ladder et langage structureé.

COMPETENCES LINGUISTIQUES
Anglais (niveau moyen)

Centres d’Intérét

Football en club depuis 8 ans, cinéma, sport en général (vélo, natation, course,...)
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NOM et Prénom
Adresse

D=

Entreprise

Coordonnées

Le ...

Objet : Candidature spontanée — Technicien en électrotechnique

Madame, Monsieur,

Titulaire d’'un BTS en Electrotechnique, je me suis professionnalisé dans un
domaine qui nécessite précision, exigence et connaissances. Mes stages m’ont aussi
permis d’appliquer ce que j'avais appris au niveau théorique, en bénéficiant des conseils
des salariés du Technicentre de la SNCF notamment sur la réalisation d’'un projet de
dépannage des portes des TGV ou encore ceux de I'entreprise MGI Coutier, qui m’ont
fait profiter de leur expérience. Plusieurs emplois saisonniers en tant qu’aide électricien
mais aussi animateur commercial, opérateur posté et équipier de restauration rapide
m’ont également permis de me familiariser avec le travail en équipe.

C’est pourquoi je me permets de vous proposer ma candidature, car j'estime étre

en mesure de m'adapter rapidement a vos besoins.

Dans l'attente d’un prochain contact, je me tiens a votre entiére disposition pour plus de

renseignements.

Cordialement.

(signature)
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NOM et Prénom

Nationalité francaise, 21 ans

Adresse Permis B et véhiculé
Tel Malil
Technicien d'étude
Formation
2011 : Brevet de technicien supérieur — Electrot  echnicien
Lycée les Eucalyptus - Nice
e 2009: Baccalauréat — Sciences et Technique de I' Ingénieur en

Electrotechnique

Lycée les Eucalyptus - Nice

e 2006 : Brevet des colleges
College Frédéric Mistral - Nice

Expériences professionnelles

Stage en entreprise dans le cadre de ma formationa  u BTS :

e Janvier 2011 — Février 2011 : Stage dans le cadred u BTS électrotechnique en tant

gu'électricien

¢ Mai2010 — Juin 2010 :

Emploi saisonnier :

e Juillet 2011 — Aout 2011 :
e Juillet 2010 — Ao(t 2010 :
e Juillet 2009 — Ao(t 2009 :

Arkema, Saint Auban( 04)

- analyse et réalisation du diagnostic de pannes et
dysfonctionnement

- préparation et réalisation d’interventions correctives et
préventives

- rédaction de comptes-rendus des interventions

Stage dans le cadre du BTS électrotechnique en réparation
de produits électroniques (Service Aprées Vente) Darty,
Antibes, 06

Magasinier polyvalent  Azuré, Plan de Grasse, 06
Magasinier polyvalent  Azuré, Plan de Grasse, 06

Magasinier polyvalent  Azuré, Plan de Grasse, 06

Compétences

* Projet de BTS : "Etude et Conception d’'un banc det  est pour de nouvelles
climatisations" destinées aux tramways . Création d u CDCF. Utilisation
de la méthode PERT, du diagramme de Gantt et du log iciel Ms Project.
Réalisation du banc de test.

« D.AO.: AUTOCAD en cours, SEE Electrical 2003, S oldiworks, Ecodial, P-SIM

¢ Automate : Programmation : PL7 PRO

e Logiciels : Microsoft office (Excel, Powerpoint, W  ord...), MS Project, Workbench,
SIS PRO

e Langues: Anglais (Lu, parlé et écrit)

Activités extra-professionnelles

* Passion automobile

e Sport (Ski, VTT, Tennis, football, basketball...)
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NOM et Prénom

Adresse
Tel
Mail
COORDONNEES DE L'ENTREPRISE
A lattention du responsable des
recrutements
Bonjour,

Je vous propose ma candidature pour intervenir en tant que technicien spécialisé en
électrotechnique. En effet, jai obtenu un BTS Electrotechnique au Lycée les
Eucalyptus a Nice. Jai eu également l'occasion d’accumuler des savoir-faire
techniques dans le cadre de mes stages chez Arkema et Darty, ou j'ai effectué avec
sérieux et motivation les différentes taches qui m’étaient confiées. J'exerce
également la fonction de magasinier polyvalent chaque été depuis 2009 au sein de
'entreprise Azuré qui me permet de travailler en équipe. L'ensemble de ces
expériences m’'ont permis d'apprendre a travailler et a m’'adapter a différents
milieux.

J'aimerai mettre ces atouts au profit du développement de votre entreprise et
jespere que mon CV vous donnera I'envie de me contacter.

Je reste a votre disposition pour vous rencontrer et vous prie d’agréer
I'expression de mes salutations distinguées.

Prénom et NOM
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Prénom NOM
Adresse

Tel :

Mail :

21 ans / Célibataire / Nationalité francaise / Permis B / Véhicule

DOMAINES DE COMPETENCES

COMMERCIAL
- Emission d’appels vers des particuliers pour la vente de produits d’assurances
Mission de prospection(particuliers et professionnels)
Suivi de la clientéle et suivi de chantier (pose de 200 stores a I'’Assedic de Nice)
Edition de devis et prise de commande par téléphone
- Réalisation d’études de concurrence, de satisfaction, et recherche d’appel d’offre dans
le bulletin officiel des annonces des marchés publics

INFORMATIQUE
- Maitrise des logiciels Word, Excel, PowerPoint

LANGUES
- Anglais : lu, parlé et écrit

PARCOURS PROFESSIONNEL

2011 (avril - mai) : Assistante commerciale dans le secteur I'installation de stores et de
volets roulants - Entreprise Techni Stores Mandelieu La Napoule.

2010 (février - mars) : Téléopératrice dans la vente d’assurance - Entreprise
Téléperformance Marseille.

2009 (juillet - aolt) :  Vendeuse Approvisionneuse au service/rayon droguerie - Metro
Cash & Carry de Cannes.

FORMATION

2009/2011 : Obtention du BTS en Négociation et Relation Client
Lycée Jacques Audiberti a Antibes

2008/2009 : Obtention du Baccalauréat STG option mercatique

Lycée Auguste Renoir de Cagnes sur Mer

CENTRE D’INTERET

Roman policier, natation, multimédias
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Prénom NOM

Adresse
Tel :
Malil :

Destinataire :

Objet : Candidature spontanée - Commerciale

Madame, Monsieur,

Attirée par le secteur commercial et titulaire d’'un BTS en Négociation et

Relation Client, je souhaite proposer mes services a votre entreprise.

Particulierement dynamique et rigoureuse, j'aimerai mettre a profit mes
premiéres expériences professionnelles acquises au sein des sociétés Techni Stores
comme assistante commerciale, chez Téléperformance en tant que téléopératrice et
a Métro Cash&Carry comme vendeuse, qui m’ont permis de développer mes

compétences et d'apprendre les fondamentaux du métier.

En espérant avoir 'occasion de vous présenter plus en détails mes aspirations

a vous rejoindre, je vous adresse mes cordiales salutations.

(signature)
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Prénom NOM
ADRESSE
Tel
Mail
Née le 6 mars 1990 a Aix-en-Provence

ASSISTANTE COMMERCIALE

Diplomes et formation

2011 : Diplomée en BTS NRC, lycée Antoine de Saint Exupéry - Saint Raphaél
2009 : Diplomée du Bac STG option mercatique, lycée Paul Aréne - Sisteron

Compétences

- Interlocutrice entre les clients, I'équipe commerciale et la direction

- Prise de commande par téléphone

- Développement du portefeuille client

- Etablissement des devis et transmission des données sur les modalités
techniques et commerciales

- Elaboration de facture, bons de livraison

- Enregistrement des commandes, vérification des conditions de réalisation

- Techniques commerciales

Expérience professionnelle

Avril — Mai 2011 : stage d’assistante commerciale et marketing, au sein de
I'agence de communication « La Forge Grafic » a Briangon

Nov. - Déc. 2010 : stage d’assistante commerciale au sein de la société
« Miroiterie Menuiserie du Verre » a Gap

Eté 2009 : Conseillere d’accueil a I’'agence de Sisteron et a I'agence de Gap de la
Société Générale (emploi d’'un mois et demi)

Informatique et langues

Informatique : Pratique courante de Word, PowerPoint, Excel.
Langues : Bon niveau d’anglais

Centres d’'intéréts

L'ensemble des sports et particulierement le basket-ball.
Permis B et véhicule personnel.
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Prénom NOM
ADRESSE
Tel

Mail

COORDONNEES ENTREPRISE

A l'attention du responsable des recrutements
Bonjour,

Je suis heureuse de vous proposer ma candidature d’assistante commerciale
afin de participer au développement de votre entreprise et a la mise en

place d’une relation clientele de qualité.

Les stages que j'ai effectués jusqu’a I'obtention de mon BTS Négociation et
Relation Client au lycée Antoine de Saint-Exupéry a Saint-Raphaél, m’ont
convaincu de mon attrait pour le secteur commercial, ainsi que de mes

compétences requises pour faire carriére dans ce secteur.

Je suis préte a vous rencontrer pour vous démontrer mes capacités
d’adaptation et mon ardeur au travail pour atteindre les objectifs qui me

sont fixés.
Je suis a votre entiére disposition pour un rendez-vous a votre convenance.

Recevez l'expression de mes sentiments les meilleurs.

Prénom NOM
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ANNEXE 6 :

Questionnaire internet n°1 (Janvier a Mars 2011)

Caractéristiques individuelles

1. Nom:
2. Prénom:
3. Sexe

(O Masculin

O Féminin
3b. Année de naissance :
4. Téléphone portable:
5. Téléphone fixe :

6. Adresse mail :

7. Cette adresse mail est :
O Votre adresse mail personnelle
(O L'adresse mail d'une autre personne
8-11. Adresse postale:
N°: Rue:
Code postal : Ville :
12. Nom du Lycée:
13. Spécialité :
14. Vous détenez un baccalauréat :
O Général
O Technologique

O Professionnel
O Vous n'avez pas de baccalaurétAllez directement a la question 18.

15. En quelle année avez-vous obtenu votre baccalauréat ?
OAvant 2005
(02005
(2006
(02007
(2008
(02009
(2010

16. Possédez-vous un diplome supérieur au baccalauréat ?
O Oui
O Non = Allez directement a la questiah8.
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17. Quel est ce diplome ?

18. La profession actuelle de votre pére (ou derniére profession s'il ne travaille

pas actuellement) :

O Ouvrier

) Employé

O Technicien, agent de maitrise, VRP, professiocerinédiaire
() Cadre, ingénieur, profession libérale, professeur

O Artisan, commercant, chef d'entreprise

) Agriculteur

O N'a jamais travaillé

19. La profession actuelle de votre meére (ou derniére profession exercée si elle ne
travaille pas actuellement) :

O Ouvriére

) Employée

(O Technicienne, agent de maitrise, VRP, professitarmédiaire
( Cadre, ingénieure, profession libérale, professeur

O Artisane, commercante, chef d'entreprise

O Agricultrice

O N'a jamais travaillé

Si vous obtenez votre BTS

20. Si vous obtenez votre BTS, vous comptez:

NB : une seule réponse
O Poursuivre vos étude® Allez directement a la questiadl.

O Entrer sur le marché du travad Allez directement a la questiad2.
O Autre, précisez :............cccecvceeeeeevvvnnn.......™ Allez directement a la question

27.

Vous souhaitez poursuivre vos études parce que :

NB : plusieurs réponses possibles
[] Vous pensez que le BTS ne suffit pas pour obte(s) emploi(s) que vous souhaitez
[L] Vous pensez qu'il sera difficile de trouver un &mnp

=> Allez directement a la questiod/

Comptez-vous rechercher un emploi dans le méme domaine que votre BTS ?

NB : une seule réponse

O Oui
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(O Non
O Indifférent

23. Citez le(s) emploi(s) au(x)quel(s) vous souhaiteriez postuler (ex: technicien de
maintenance, comptable,...)

24. Connaissez-vous quelqu'un qui exerce cet (ou un de ces) emploi (s) ?
O Oui
O Non=> Allez directement a la questic7.

25. Si oui, est-ce

NB : Plusieurs réponses possibles
[ ] Quelqu'un de votre famille
[] Quelqu'un de votre entourage
[] Quelqu'un rencontré lors de vos stages
L] AULIE, PIrECISEZ : ...t

26. Avez-vous déja évoqué avec cette (ces) personne(s) des possibilités

d'embauche dans son (leur) entreprise ?

O Oui
(O Non

Si vous n'obtenez pas votre BTS

Si vous n'obtenez pas votre BTS, vous comptez:
NB : une seule réponse

(O Redoubler Allez directement & la questiod3.

(O Vous réoriente® Allez directement a la questioB3.

O Entrer sur le marché du travad Allez directement a la questian8.

(O AULIE, PréCISEZ & .vovvveeeeeeeereeeeeeeeeeemene e = Allez directement a la questiaB3.

28. Comptez-vous rechercher un emploi dans le méme domaine que votre BTS ?

NB : une seule réponse
O Oui
) Non
O Indifférent

29, Citez le type d'emplois auxquels vous souhaiteriez postuler (ex: technicien de
maintenance, comptable,...)

30. Connaissez-vous quelqu'un qui exerce cet (ou un de ces) emploi (s) ?
O oui
O Non=> Allez directement a la questiod3.
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31. Si oui, est-ce

NB : Plusieurs réponses possibles
[] Quelqu'un de votre famille
[] Quelqu'un de votre entourage
[ ] Quelqu'un rencontré lors de vos stages
L] AULIE, PIECISEZ & ..ot ememe et

32. Avez-vous déja évoqué avec cette (ces) personne(s) des possibilités
d'embauche dans son (leur) entreprise ?

O Oui
() Non

A propos des stages faits dans le cadre de votre BTS

Avez-vous déja effectué un ou plusieurs stage(s) dans le cadre de votre BTS ?

NB : une seule réponse
) Oui, un seul stage
O Oui, deux stages
) Oui, trois stages ou plus

O Non, aucun® Allez directement a la questiofhl.

34. Lieu du premier stage

Nom de I'entreprise :
Commune de l'entreprise :

35. Lieu du second stage
Nom de l'entreprise :
Commune de l'entreprise :

36. Lieu du troisieme stage
Nom de I'entreprise :
Commune de l'entreprise :

37. Comment avez-vous trouvé votre premier stage ?

NB : plusieurs réponses possibles
[ C'est une entreprise ou j'avais déja fait un stage
[_] C'est une entreprise ou javais déja travaillé
[] Par mon établissement scolaire
[ ] En démarchant par moi méme
[] Par mon réseau de relations (famille, amis, vejsii
L AULIE, PrECISEZ & ..ovveeeeeveeeceeeeeeeeeememe et

38. Comment avez-vous trouvé votre deuxieme stage ?

NB : plusieurs réponses possibles
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[_] C'est une entreprise ou javais déja fait un stage

[_] C'est une entreprise ou javais déja travaillé

[ Par mon établissement scolaire

[L] En démarchant par moi méme

[] Par mon réseau de relations (famille, amis, vejsii

L AULIE, PrECISEZ & ..ovvevveeveviceeceeeeeememe et

39. Comment avez-vous trouvé votre troisieme stage ?

NB : plusieurs réponses possibles
[_] C'est une entreprise ou j'avais déja fait un stage
[_] C'est une entreprise ou javais déja travaillé
[_] Par mon établissement scolaire
[] En démarchant par moi méme
[ Par mon réseau de relations (famille, amis, vejsij
L] AULIE, PrECISEZ & ..ttt

40. Avez-vous gardé des contacts avec les différentes entreprises ou vous avez
effectué des stages ?

NB : plusieurs réponses possibles
[_] Oui, avec des maitres de stage
[_] Oui, avec d'autres membres du personnel
% Oui, avec des salariés d'autres entreprises renésaiiurant les stages
Non

Concernant votre recherche d'emploi a I'issue de votre BTS, vous étes :

NB : une seule réponse
() Trés confiant
O Plutét confiant
O Plutét inquiet
O Trés inquiet

42. Ce premier questionnaire s'acheve ici. Merci d'y avoir répondu. Nous vous
solliciterons a nouveau dans les mois a venir par internet pour répondre a de
nouvelles questions. Par ailleurs, accepteriez-vous qu'un responsable de 1'étude
prenne contact avec vous pour un court entretien sur vos projets professionnels ?

O Oui
() Non
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ANNEXE 7 :

Questionnaire internet n°2 (Octobre a Novembre 2012

Bonjour.
Suite a votre participation a I'enquéte du Céreq, nus vous proposons a présent un
guestionnaire portant sur votre situation actuelle.
Ceci ne vous prendra que quelques minutes.
Il'y a 43 questions dans ce questionnaire
Situation date enquéte
1 Alissue des examens, avez vous obtenu votre 87

Veuillez sélectionnetine seuledes propositions suivantes :

. OOui
. ONon

2 Actuellement vous étes :
Veuillez sélectionnetne seuledes propositions suivantes :

. OEn études
- (OEn alternance (apprentissage, contrat de profesalisation)

- OEn emploi
. (OEn recherche d'emploi
. OAutre

Poursuite études

3 Dans quelle filiere poursuivez vous vos études ?

Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :
La réponse était 'Oui' a la questionét la réponse était 'En études' ou 'En alternance
(apprentissage, contrat de professionnalisatiola)gaiestion '2

Veuillez sélectionnenne seuledes propositions suivantes :

. (OuUne licence professionnelle
- OuUne licence générale

- (OUne école de commerce

. OuUne école d'ingénieur

. OAutre
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4 Quel est l'intitulé du dipldme que vous prépare?

Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :
La réponse était 'Oui' a la questioretlla réponse était 'En études' ou 'En alternance
(apprentissage, contrat de professionnalisatiola)gaestion '2'

Veuillez écrire votre réponse ici :

5 Vos études actuelles sont

Répondre a cette question seulement si les condii®suivantes sont réunies :

La réponse était ‘'Non' a la questioretlla réponse était 'En études’ ou 'En alternance
(apprentissage, contrat de professionnalisatiola)gaiestion '2 '

Veuillez sélectionnetine seuledes propositions suivantes :

. OLe redoublement de votre BTS
. OAutre

6 Avez vous, apres l'obtention de votre BTS, effas¢ des démarches pour poursuivre
vos études ?

Répondre a cette question seulement si les condii®suivantes sont réunies :

I2l

La réponse était 'Oui' a la questioretlla réponse était 'autre' a la question 2
Veuillez sélectionnenne seuledes propositions suivantes :

. OOui
. ONon
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7 Vous n'avez pas poursuivi finalement vos étudesre que :

Répondre a cette question seulement si les condii®suivantes sont réunies :
La réponse était 'Oui’ a la question '6'

Veuillez sélectionnetne seuledes propositions suivantes :
. (OVous avez changé d'avis entretemps

- (OVous n'avez pas obtenu la formation que vous stiahai
. OAutre

8 Pourquoi n'avez vous pas finalement voulu poursure ?

Répondre a cette question seulement si les condii®suivantes sont réunies :

La réponse n'était PAS 'Vous n‘avez pas obtemrihadtion que vous souhaitiez' a la
question '7"

Veuillez écrire votre réponse ici :

9 Pensez vous renouveler ces démarches de poursuittude a la rentrée prochaine ?

Répondre a cette question seulement si les condii®suivantes sont réunies :
La réponse était 'Oui' a la question '6'

Veuillez sélectionnetine seuledes propositions suivantes :

. OOoui
. ONon

Exerce un emploi
10 Quel est actuellement votre contrat de travail ?
Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :
La réponse était 'En emploi' a la question '2'
Veuillez sélectionnenne seuledes propositions suivantes :
- (OUn contrat d'apprentissage
. OuUn contrat de professionnalisation
. OUn contrat & durée indéterminée (CDI)

- OUn contrat & durée déterminée (CDD)
- OUne mission d'intérim
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. OAutre

11 Quelle est la durée prévue de ce contrat ou miss ?

Répondre a cette question seulement si les condii®suivantes sont réunies :
La réponse n'était PAS 'Un contrat a durée indéteren(CDI)" a la question '10

Veuillez écrire votre réponse ici :

12 Votre emploi actuel est-il en lien avec votre BS ?

Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :
La réponse était 'En emploi' a la question '2'

Veuillez sélectionnenne seuledes propositions suivantes :

. OOui
. ONon

13 De quel emploi s'agit-il ?

Répondre a cette question seulement si les condii®suivantes sont réunies :
La réponse était 'En emploi' a la question '2'

Veuillez écrire votre réponse ici :

14 Quel est le nom de I'entreprise qui vous emploie

Répondre a cette question seulement si les condii®suivantes sont réunies :
La réponse était 'En emploi' a la question 2"

Veuillez écrire votre réponse ici :

15 Dans quelle ville se situe cette entreprise ?

Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :
La réponse était 'En emploi' a la question '2'

Veuillez écrire votre réponse ici :
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16 Depuis quelle date occupez vous cet emploi ?

Répondre a cette question seulement si les condii®suivantes sont réunies :
La réponse était 'En emploi’ a la question '2'

Veuillez entrer une date :

Si vous ne connaissez pas précisément le jouezafr

17 Combien environ de candidatures avez vous effeigtes avant d'obtenir votre emploi
actuel ?

Répondre a cette question seulement si les condii®suivantes sont réunies :
La réponse était 'En emploi' a la question '2'

Veuillez sélectionnetine seuledes propositions suivantes :

. (OAucune

. Ube1l1as

. Usa10

. O11a15

. 016420

« OPlus de 20

18 Dans combien d'entreprises avez-vous été recuysaun entretien ?

Répondre a cette question seulement si les condii®suivantes sont réunies :

La réponse était 'En emploi' a la questioneda réponse n'était PAS 'Aucune’ a la question
l17l

Veuillez écrire votre réponse ici :

19 Aviez-vous déja travaillé ou effectué un stageads cette entreprise auparavant ?
Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :

La réponse était 'En emploi' a la question '2'

Veuillez sélectionnenne seuledes propositions suivantes :

. OOui
. ONon

20 Comment avez vous su qu'il y avait une embauclpessible dans cette entreprise ?
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Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :
La réponse était 'Non' a la question '&8la réponse était 'En emploi' a la question '2'

Veuillez sélectionnetine seuledes propositions suivantes :
- OPar quelqu'un de votre entourage
- OPar un conseiller Péle Emploi (ou Mission locala|®, AF1J)
- OPar votre établissement scolaire
. OPar une agence d'intérim
. (OEn voyant une annonce (dans la presse ou sur @tern
. (OVous ne saviez pas (candidature spontanée)
. OAutre

21 Précisez comment vous avez su qu'il y avait ueenbauche possible dans cette
entreprise :

Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :
La réponse était 'Autre’ a la question 20’

Veuillez écrire votre réponse ici :
22 Comment avez vous repris contact avec cette eefrrise ?

Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :
La réponse était 'Oui' a la question '19'

Veuillez sélectionnenne seuledes propositions suivantes :
- OQuelqu'un de cette entreprise vous a recontacté

- (OVous avez vous-méme recontacté |'entreprise
. OAutre

23 Est-ce qu'une de vos connaissances vous a aidgnfrer en contact avec cette
entreprise ?

Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :
La réponse était 'En emploi' a la question '2'
Veuillez sélectionnetne seuledes propositions suivantes :

. OOui
. ONon

24 Est-ce qu'une de vos connaissances est interverpour faciliter votre embauche ?

Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :
La réponse était 'En emploi' a la question '2'
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Veuillez sélectionnetine seuledes propositions suivantes :

. OOui
. ONon

25 Etes-vous a la recherche d'un autre emploi ?

Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :
La réponse était 'En emploi' a la question '2'

Veuillez sélectionnetne seuledes propositions suivantes :

. OOui
. ONon

26 Vous souhaitez changer de travail car :

Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :
La réponse était 'Oui' a la question '25'

Veuillez sélectionnenne seuledes propositions suivantes :

. Ol n'y a pas de possibilité d'embauche a l'issueotiee contrat actuel
. (OCe n'est pas un poste en lien avec vos ambitimfsgsionnelles
. OAutre

27 Dans quel domaine recherchez-vous un emploi ?

Répondre a cette question seulement si les condii®suivantes sont réunies :
La réponse était 'Oui’ a la question 25’

Veuillez écrire votre réponse ici :

28 Ce domaine est-il en lien avec votre BTS ?

Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :
La réponse était 'Oui' a la question '25'

Veuillez sélectionnenne seuledes propositions suivantes :

. OOui
. ONon
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29 Quel type de poste recherchez-vous actuellemént

Répondre a cette question seulement si les condii®suivantes sont réunies :
La réponse était 'Oui’ a la question '25'

Veuillez écrire votre réponse ici :

30 Dans quelle aire géographique recherchez-voust enploi ?

Répondre a cette question seulement si les condii®suivantes sont réunies :
La réponse était 'Oui’ a la question 25’

Numeérotez chaque case dans l'ordre de vos pré&seecl a 4
+ A proximité de chez vous
+ Danslarégion
. Partout en France
« Alétranger

Cliquez sur vos choix, par ordre de préférence.
De 1 a 4 choix possibles

Recherche d'emploi
31 Dans quel domaine recherchez-vous un emploi ?

Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :
La réponse était 'En recherche d'emploi' a la ques’

Veuillez écrire votre réponse ici :

32 Ce domaine est-il en lien avec votre BTS ?

Répondre a cette question seulement si les condii®suivantes sont réunies :
La réponse était 'En recherche d'emploi’ a la que&t’

Veuillez sélectionnetine seuledes propositions suivantes :

. OOui
. ONon

33 Quel(s) type(s) de poste(s) recherchez-vous atament ?
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Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :
La réponse était 'En recherche d'emploi' a la ques’

Veuillez écrire votre réponse ici :

34 Dans quelle aire géographique recherchez-voust eanploi ?

Répondre a cette question seulement si les condii®suivantes sont réunies :
La réponse était 'En recherche d'emploi’ a la que&t’

Numérotez chaque case dans l'ordre de vos prét&selecl a 4
+ A proximité de chez vous
- Dans la région
- Partout en France
« Alétranger

Cliquez sur vos choix par ordre de préférence.
De 1 a 4 choix possibles.

35 Au cours des quinze derniers jours, avez vousfeftué des démarches de recherche
d'emploi ?

Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :
La réponse était 'En recherche d'emploi' a la ques’

Veuillez sélectionnenne seuledes propositions suivantes :

. OOoui
. ONon

Démarches de recherches d'emploi

36 Au cours des quinze derniers jours, quelle(s) derche(s) de recherche d'emploi avez
vous effectuées ?

Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :

La réponse était 'Oui' & la question '35'

Choisissez la réponse appropriée pour chaque étémen

Oui Non
Vous étes allé a
Pdle Empiloi O O
Vous vous étes
inscrit a 'APEC o o
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Oui Non

Vous étes allé a
la Mission () O
Locale / PAIO

Vous vous étes
inscrit dans une () O
agence d'intérim
Vous avez
répondu a des () O
annonces

Vous avez

envoye des
candidatures

spontanées

Vous avez passé
un entretien () O
d'embauche

Vous avez
obtenu un
rendez vous dan:
une entreprise

O O

O O

37 Combien de candidatures spontanées avez vous eyges ?

Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :
La réponse était 'Oui' a la question '36' 'Vougz are/oyé des candidatures spontanées

Veuillez sélectionnenne seuledes propositions suivantes :

. O1as5

. Usa10

. O11a15

. 016420

« OPlus de 20

38 A combien d'annonces environ avez vous répondu ?

Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :
La réponse était 'Oui' a la question '36' Vous a@ppndu a des ‘annonces’

Veuillez sélectionnetine seuledes propositions suivantes :

. O1a5

. Usa10
. O11a15
. 016420
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- OPlus de 20
39 Combien d'entretiens avez vous passeé ?

Répondre a cette question seulement si les condii®suivantes sont réunies :
La réponse était 'Oui’ a la question '36' :Vouzgassé un entretien d'embauche

Veuillez écrire votre réponse ici :

40 Indiquez les noms des entreprises ou vous avég Eecu en entretien, ainsi que la ville
ou elles se trouvent

Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :
La réponse était 'Oui’ a la question '36' :Vouzpassé un entretien d'embauche

Veuillez écrire votre (vos) réponse(s) ici :
+ Nom entreprise 1
+ Ville entreprise 1
+ Nom entreprise 2
+ Ville entreprise 2

+ Nom entreprise 3
+ Ville entreprise 3

41 Au cours de votre recherche d'emploi, estimez-us avoir été victime, au moins une
fois, de discrimination a I'embauche ?

Répondre a cette question seulement si les condii®suivantes sont réunies :

La réponse était 'En recherche d'emploi' a la quest’
Veuillez sélectionnenne seuledes propositions suivantes :

. OOui
. ONon

42 Sl oui, c'est arrivé
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Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :
La réponse était 'Oui' a la question ‘41"

Veuillez sélectionnetine seuledes propositions suivantes :

. Oune fois
. OPlusieurs fois
. (OTrés souvent

43 Etait-ce ?

Répondre a cette question seulement si les condii®suivantes sont réunies :
La réponse était 'Oui’ a la question ‘41"’

Choisissez la réponse appropriée pour chaque étémen

Oui Non

A cause de votreo
nom

A cause de la
couleur de votre ()
peau

A cause de votreD
accent

A cause de votre
lieu de résidence(’)
votre quartier

Parce que vous
étiez une femme()
/ homme

A cause de votre
look (piercieng,
couleurou O O
longueur des
cheveux...)

A cause d'une
particularité
physique (taille, (O O
poids,
handicap...)
Pour une autre
raison

o o O O

O

O O

Le Céreq vous remercie de votre participation.

Un nouveau questionnaire vous sera proposé prochament
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ANNEXE 8 :

Questionnaire internet n°3 (Février a Avril 2012)

Bonjour,

Suite a votre participation a I'enquéte du Céreq, nus vous proposons a présent un
dernier questionnaire portant sur votre situation actuelle.

Ceci ne vous prendra que quelques minutes.
Il y a 44 questions dans ce questionnaire
Situation date enquéte
1 Actuellement vous étes :

Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :
Situation au Q2 est 'autre'

Veuillez sélectionnetne seuledes propositions suivantes :
. (En études
- CEn alternance (apprentissage, contrat de profassiieation)
- (En emploi (y compris intérim)
. (OEn recherche d'emploi
. OAutre

2 Actuellement, étes-vous toujours en ?

Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :
Situation au Q2 n'est PAS 'autre'

Veuillez sélectionnenne seuledes propositions suivantes :

« OOoui
« ONon

3 Actuellement travaillez-vous toujours dans I'enteprise " (réponse donnée lors du Q2)
n ?

Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :
Situation au Q2 est emplet la réponse était 'Oui' a la question '2'

Veuillez sélectionnetine seuledes propositions suivantes :

. OOoui
« ONon
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4 Aujourd’hui votre emploi est-il toujours : " répo nse donnée lors du Q2) "?

Répondre a cette question seulement si les condii®suivantes sont réunies :
Situation au Q2 est 'empleit la réponse était 'Oui’ a la question '2'

Veuillez sélectionnetine seuledes propositions suivantes :

« OOoui
« ONon

5 Aujourd'hui étes-vous toujours en ?

Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :
Situation au Q2 est 'emple@it La réponse était 'Oui' a la question '2'

Veuillez sélectionnenne seuledes propositions suivantes :

« OOoui
« ONon

6 Actuellement vous étes :

Répondre a cette question seulement si les condii®suivantes sont réunies :
Situation au Q2 est étudesla réponse était ‘Non' a la question '2'

Veuillez sélectionnenne seuledes propositions suivantes :

- CEn alternance (apprentissage, contrat de profassiieation)

- OEn emploi
. (OEn recherche d'emploi
. OAutre

7 Actuellement vous étes :

Répondre a cette question seulement si les condii®suivantes sont réunies :
Situation au Q2 est emplet la réponse était 'Non' a la question '2'

Veuillez sélectionnetine seuledes propositions suivantes :
- OEn études
- (En alternance (apprentissage, contrat de profasaisation)

. (OEn recherche d'emploi
. OAutre

8 Actuellement vous étes :
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Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :
Situation au Q2 est recherche d'emplda réponse était 'Non' a la question '2'

Veuillez sélectionnetine seuledes propositions suivantes :
. (En études
- OEn alternance (apprentissage, contrat de profassiieation)

- (OEn emploi
. OAutre

9 Actuellement vous étes :

Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :
Situation au Q2 est alternaneta réponse était 'Non' a la question '2'

Veuillez sélectionnenne seuledes propositions suivantes :

« (OEn études

- CEn emploi
. (OEn recherche d'emploi
. OAutre

Poursuite études
10 Dans quelle filiere poursuivez vous vos études ?

Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :

La réponse était ‘'Non' a la questioreda réponse était 'En alternance (apprentissager,ato
de professionnalisation)' a la question '6'

La réponse était 'Non' a la question '2' (Actueiatnétes-vous toujours ehla réponse était
'En études’ ou 'En alternance (apprentissage atatgrprofessionnalisation)’ a la question '7

La réponse était 'Non' a la questioreda réponse était 'En études' ou 'En alternance
(apprentissage, contrat de professionnalisatiola)gaestion '8’
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La réponse était 'En études’ a la question '9'

La réponse était 'En études' ou 'En alternancedapgsage, contrat de professionnalisation)'
a la question "1’

Veuillez sélectionnetine seuledes propositions suivantes :
«  OuUne licence professionnelle
- OUne licence générale
. (OuUne école de commerce

- OUne école d'ingénieur
. OAutre

11 Quel est l'intitulé du dipléome gque vous prépare?

Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :

La réponse était 'Autre’ ou 'Une licence généaaléUn licence professionnelle' ou 'Une école
de commerce' ou 'Une école d'ingénieur’ a la cquestD’

Veuillez écrire votre réponse ici :

Exerce un emploi

12 Quel est actuellement votre contrat de travail ?

Répondre a cette question seulement si les condii®suivantes sont réunies :

Situation n'est PAS emplet situation est empladt la réponse était 'Oui' a la questioretda
réponse était ‘Non' a la question '5'
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La réponse était 'En emploi (y compris intérimlg uestion "1’
Veuillez sélectionnetne seuledes propositions suivantes :

. (OUn contrat d'apprentissage

. OUn contrat de professionnalisation

. QuUn contrat & durée indéterminée (CDI)

.« OUn contrat & durée déterminée (CDD)

«  (OJUne mission d'intérim
. OAutre

13 Quelle est la durée prévue de ce contrat ou miss ?

Répondre a cette question seulement si les condii®suivantes sont réunies :

La réponse était 'Autre’ ou 'Un contrat d'appreatie’ ou 'Un contrat de professionnalisation’
ou 'Un contrat a durée déterminée (CDD)' ou 'Urgsion d'intérim' a la question '12' (Quel
est actuellement votre contrat de travail ?)

Le contrat n'est PAS contrat a durée indétermi@éd)(et la réponse était 'Oui' a la question
I5l

Veuillez écrire votre réponse ici :

14 Votre emploi actuel est-il en lien avec votre BS ?

Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :

La réponse était 'En emploi' a la question '8'
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La réponse était 'En emploi (y compris intérimlg uestion '1'
Veuillez sélectionnenne seuledes propositions suivantes :

« OOoui
« ONon

15 De quel emploi s'agit-il ?

Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :

La réponse était 'En emploi (y compris intérimg guestion "1’

Veuillez écrire votre réponse ici :

16 Quel est le nom de I'entreprise qui vous emploie

Répondre a cette question seulement si les condii®suivantes sont réunies :

La réponse était 'Non' & la question '3'
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La réponse était 'En emploi (y compris intérimlg uestion '1'

Veuillez écrire votre réponse ici :

17 Dans quelle ville se situe cette entreprise ?

Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :

La réponse était 'En emploi (y compris intérimg uestion "1’

Veuillez écrire votre réponse ici :
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18 Depuis quelle date occupez vous cet emploi ?

Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :

La réponse était 'En emploi (y compris intérimlg uestion "1’

Veuillez entrer une date :

Si vous ne connaissez pas précisement le jouezafr

19 Combien environ de candidatures avez vous effegtes avant d'obtenir votre emploi
actuel ?

Répondre a cette question seulement si les condii®suivantes sont réunies :
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La réponse était 'En emploi' a la question '9’

La réponse était 'En emploi (y compris intérimlg uestion '1'
Veuillez sélectionnenne seuledes propositions suivantes :

. (OAucune

. OUbelas

. U6a10

. (11315

. (16420

« OPlus de 20

20 Dans combien d'entreprises avez-vous été reguysain entretien ?

Répondre a cette question seulement si les condii®suivantes sont réunies :
La réponse n'était PAS 'Aucune’ a la question '19'

Veuillez écrire votre réponse ici :

21 Aviez-vous déja travaillé ou effectué un stageads cette entreprise auparavant ?

Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :

La réponse était 'En emploi (y compris intérimg guestion "1’

Veuillez sélectionnenne seuledes propositions suivantes :
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« OOoui
« ONon

22 Comment avez vous su qu'il y avait une embauclpessible dans cette entreprise ?

Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :
La réponse était 'Non' & la question 21"

Veuillez sélectionnenne seuledes propositions suivantes :
. OPar quelqu'un de votre entourage
- OPar un conseiller Péle Emploi (ou Mission locala|®, AF1J)
. OPar votre établissement scolaire
. OPar une agence d'intérim
- (En voyant une annonce (dans la presse ou sur é@tfern
- (OVous ne saviez pas (candidature spontanée)
. OAutre

23 Précisez comment vous avez su qu'il y avait ueenbauche possible dans cette
entreprise :

Répondre a cette question seulement si les condii®suivantes sont réunies :
La réponse était 'Autre’ a la question '22'

Veuillez écrire votre réponse ici :
24 Comment avez vous repris contact avec cette eefrise ?

Répondre a cette question seulement si les condii®suivantes sont réunies :
La réponse était 'Oui’ a la question 21"

Veuillez sélectionnenne seuledes propositions suivantes :
- OQuelqgu'un de cette entreprise vous a recontacté
. (Vous avez vous-méme recontacté I'entreprise

. OAutre

25 Est-ce qu'une de vos connaissances vous a aidgntter en contact avec cette
entreprise ?

Répondre a cette question seulement si les condii®suivantes sont réunies :

La réponse était 'Non' a la question &1a réponse était 'En emploi' a la question '6'
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La réponse était ‘'Non' a la question &1a réponse était A3'En emploi (y compris intérien)
la question '1'

Veuillez sélectionnenne seuledes propositions suivantes :

« OOoui
« ONon

26 Est-ce qu'une de vos connaissances est intervemour faciliter votre embauche ?

Répondre a cette question seulement si les condii®suivantes sont réunies :

La réponse était 'Non' a la question &1a réponse était 'En emploi (y compris intérimp a
question 1

Veuillez sélectionnetne seuledes propositions suivantes :

. OOui
« ONon

27 Etes-vous a la recherche d'un autre emploi ?

Rapport d’évaluation



Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :

La réponse était 'En emploi' a la question '9'
Veuillez sélectionnenne seuledes propositions suivantes :

« OOui
« ONon

28 Vous souhaitez changer de travail car :

Répondre a cette question seulement si les condii®suivantes sont réunies :
La réponse était 'Oui’ a la question 27"

Veuillez sélectionnenne seuledes propositions suivantes :
- QI n'y a pas de possibilité d'embauche a l'issueotiee contrat actuel

. (JCe n'est pas un poste en lien avec vos ambitimisgsionnelles
. OAutre

29 Dans quel domaine recherchez-vous un emploi ?

Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :
La réponse était 'Oui' a la question 27"

Veuillez écrire votre réponse ici :
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30 Ce domaine est-il en lien avec votre BTS ?

Répondre a cette question seulement si les condii®suivantes sont réunies :
La réponse était 'Oui’ a la question 27"

Veuillez sélectionnetne seuledes propositions suivantes :

« OOoui
« ONon

31 Quel type de poste recherchez-vous actuellemént

Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :
La réponse était 'Oui' a la question 27"

Veuillez écrire votre réponse ici :

32 Dans quelle aire géographique recherchez-voust eanploi ?

Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :
La réponse était 'Oui' a la question 27"

Numeérotez chaque case dans l'ordre de vos pré&selecl a 4

+ A proximité de chez vous
« Dans la région

. Partout en France

A I'étranger

Cliquez sur vos choix, par ordre de préférence.
De 1 a 4 choix possibles

Recherche d'emploi
33 Dans quel domaine recherchez-vous un emploi ?

Répondre a cette question seulement si les condii®suivantes sont réunies :
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La réponse était 'En recherche d'emploi’ a la que$’

La situation est recherche d'empdtla réponse était 'Oui’ a la question 2’

Veuillez écrire votre réponse ici :

34 Ce domaine est-il en lien avec votre BTS ?

Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :

La situation est recherche d'empdtla réponse était '‘Oui’ a la question '2'
Veuillez sélectionnetne seuledes propositions suivantes :

. OOui
« ONon

35 Quel(s) type(s) de poste recherchez vous acteetlent ?
Répondre a cette question seulement si les condii®suivantes sont réunies :

La réponse était 'Oui’ ou 'Non' a la questioneéBi réponse était 'Oui’ ou 'Non' a la question
l34l
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Veuillez écrire votre réponse ici :

36 Dans quelle aire géographique recherchez-voust enploi ?

Répondre a cette question seulement si les condii®suivantes sont réunies :
La réponse était N'Oui’ ou 'Non' a la questionéBi réponse était 'Oui’ ou 'Non' a la
guestion '34'

Numérotez chaque case dans l'ordre de vos pré&selecl a 4

« A proximité de chez vous
- Dans la région

Partout en France

« Alétranger

Cliquez sur vos choix par ordre de préférence.
De 1 a 4 choix possibles.

37 Au cours des quinze derniers jours, avez vousfeftué des démarches de recherche
d'emploi ?

Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :

La réponse était 'Oui' ou 'Non' a la questionéBi réponse était 'Oui’ ou 'Non' a la question
I34l

Veuillez sélectionnetne seuledes propositions suivantes :

« OOui
« ONon

Démarches RE

38 Au cours des quinze derniers jours, quelle(s) derche(s) de recherche d'emploi avez
vous effectuées ?

Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :
La réponse était 'Oui' a la question '37"

Choisissez la réponse appropriée pour chaque étémen

Oui Non
A 0
insorit tAPEG. O O
Voll;sl\/?itsessioarlle aO 9,
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Oui Non
Locale / PAIO

Vous vous étes
inscrit dans une () O
agence d'intérim
Vous avez
répondu a des () O
annonces

Vous avez

envoye des
candidatures

spontanées

Vous avez passé
un entretien () O
d'embauche

Vous avez
obtenu un
rendez vous dan:
une entreprise

O o

O O

39 Au cours des 15 derniers jours, combien de cantditures spontanées avez vous
envoyees ?

Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :
La réponse était 'Oui' a la question '38' (Vougzarevoyé des candidatures spontanées)

Veuillez sélectionnenne seuledes propositions suivantes :

. O1as5

. U6a10

. (11315

. (16420

« OPlus de 20

40 Au cours des 15 derniers jours, a combien d'annoes environ avez vous répondu ?

Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :
La réponse était 'Oui' a la question '38' (Vougzaepondu a des annonces)

Veuillez sélectionnenne seuledes propositions suivantes :

. O1as5

. Ueal0

. (11315

. (16420

« OPlus de 20

Rapport d’évaluation



41 Au cours des 15 derniers jours, combien d'entretns avez vous passé ?
Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :
La réponse était 'Oui' a la question '38' (Vougzaassé un entretien d'embauche)

Veuillez écrire votre réponse ici :

42 Au cours de votre recherche d'emploi, estimez-us avoir été victime, au moins une
fois, de discrimination a I'embauche ?

Répondre a cette question seulement si les condii®suivantes sont réunies :

I34l

La réponse était 'En emploi (y compris intérimg uestion "1’
Veuillez sélectionnetine seuledes propositions suivantes :

. OOui
« ONon

43 Sl oui, c'est arrivé

Répondre a cette question seulement si les condii®suivantes sont réunies :
La réponse était 'Oui’ a la question '42'

Veuillez sélectionnetne seuledes propositions suivantes :

. OUne fois
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. OPlusieurs fois
. (OTres souvent

44 Etait-ce ?

Répondre a cette question seulement si les condr®suivantes sont réunies :
La réponse était 'Oui' a la question '42'

Choisissez la réponse appropriée pour chaque étémen

Oui Non
A cause de votre

nom o 9,

A cause de la
couleur de votre () O
peau

A cause de votre

accent o O

A cause de votre
lieu de résidence(’) O
votre quartier

Parce que vous
étiez une femme(") O
/ homme

A cause de votre
look (piercieng,
couleurou () O
longueur des
cheveux...)

A cause d'une
particularité
physique (taille, () O
poids,
handicap...)

A cause d'un
manque
d'expérience
professionnelle
A cause de votre

age O o

Pour une autre
raison

O o

O O

Le CEREQ vous remercie de votre participation.
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ANNEXE 9 :
Guide entretien jeunes 1° vague (Octobre 3 Novembre 2011)

A/ A propos de votre situation actuelle

» Quelle est votre situation professionnelle actuelle ?
En poste et sans recherche (Cf. Blocs B, C, E, F)
En poste mais en recherche (Cf. Blocs B, C, D, E, F)
Sans travail et en recherche (Cf. Blocs C, D, E, F)
Sans travail mais sans recherche (Cf. Blocs D, E, F)
ou
» Pouvez-vous me raconter ce qu'il s'est passé pour vous depuis la fin de votre BTS?

B/ Parlons de I'emploi que vous occupez actuellement :

Quel est votre fonction actuelle ?

Est-il en lien avec votre BTS ?

Depuis combien de temps occupez-vous cet emploi ?

De quel type de contrat s'agit-il (CDD, CDI, intérim...) ?

De quelle maniere avez-vous trouvé cet emploi ?

Etes-vous satisfait de cet emploi ?

Comptez-vous changer d'emploi prochainement ? Pour quelle(s) raison(s) ?
Avez-vous bénéficié d’aide lors de votre démarche d’emploi ? Si oui, lesquelles ?
(ANPE, AFlJ, mission locale...) ? Cela vous a-t-il été bénéfique ?

Pourquoi avez-vous arrété vos études apres votre BTS ?

VVVVVVYVYYVYY

Y

C/ Evoquons ensemble les démarches d’emploi déja effectuées

Quelle est l'urgence pour vous a trouver un emploi ?

Depuis quand avez-vous commencé a chercher un emploi?

Quels sont vos criteres de recherche ?

Quel est (sont) le(s) réseau(x) utilisé(s) ?

Quel est le nombre de candidatures envoyées a ce jour ?

Quelles sont les entreprises contactées ? Pourquoi celles-ci ? Sont-elles en lien avec

le(s) stage(s) de BTS ?

Quel est le type d’emploi que vous recherchez ? Pourquoi ce choix ?

Avez-vous rencontré des difficultés lors de votre recherche d'emploi ? De quel type

de difficultés s'agit-il?

» Avez-vous bénéficié d’aides a la démarche d’emploi? si oui, lesquelles (ANPE,
AFlJ,...) ? Cela vous a-t-il aidé ?

» D’apres vous, quelles sont les raisons des réponses négatives ou réponses sans suite

gue vous avez obtenues ?

VVVYVYVVYY

\ 2%
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D/ Au sujet des démarches d’emploi a venir

Si aucune démarche d'emploi n'a été faite ou si souhait de changer d'emploi:
Avez-vous déja effectué des démarches d'emploi? Si non, pour quelles raisons?
Quand allez-vous rechercher ?

Quel est le type de poste que vous souhaitez ?

Quel est le type de contrat que vous souhaitez ?

Quel est le type d’entreprises que vous souhaitez ?

Quel est le réseau et le canal que vous utiliserez ?

Combien de candidatures pensez-vous envoyer ?

Pensez-vous rencontrer des difficultés ? De quel type ?

YVVVVYVYVYYY

Si des démarches d’emploi ont déja été faites mais sans résultat actuellement:
» Quels sont les critéres de recherche qui peuvent éventuellement évoluer si vous ne
trouvez pas de poste ? Pourquoi ce(s) critere(s) ?
» A quelle échéance ces critéres peuvent ils étre revus ?
» Envisagez-vous une aide a la démarche d’emploi ? (ANPE, AFlJ,...)

E/ La mobilité géographique

Question d'ouverture: quelle est votre mobilité géographique?

Ou vivez-vous actuellement (chez parents, en colocation, ...)?

Depuis combien de temps?

Ou viviez-vous auparavant?

Pourquoi avez-vous changé?

Envisagez-vous un changement de logement prochainement? Pourquoi?

Votre lieu de résidence est-il proche du lieu de travail (cas ou il travaille) ?

En cas de recherche d'emploi, recherchez-vous a proximité de votre logement, dans
votre région ou partout en France ?

VVVVVVY

F/ Discrimination

» On parle beaucoup de lutte contre les discriminations a I'embauche, qu'en pensez-
vous ?

» Et vous, avez-vous directement subi des discriminations lors de vos recherches de
stage ou d'emploi ? Dans quel contexte ? Par qui ?

» S'ily a lieu, reprise des différentes évocations de la discrimination lors de I'entretien
(du type: tout a I'heure, vous avez évoqué tel point, pensez-vous qu'il s'agit d'une
discrimination ?).
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ANNEXE 10 :

Guide entretien jeunes 2éme vague (Mars a Mai 2012)

A/ A propos de votre situation actuelle

» Pouvez-vous me raconter ce qu'il s'est passé pour vous depuis notre dernier
entretien? En effet, a ce moment vous étiez en emploi/en recherche d'emploi/...

B/ Parlons de I'emploi que vous occupez actuellement (si différent du ler entretien) :

Quel est votre fonction actuelle ?

Est-il en lien avec votre BTS ?

Depuis combien de temps occupez-vous cet emploi ?

De quel type de contrat s'agit-il (CDD, CDI, intérim...) ?

De quelle maniere avez-vous trouvé cet emploi ?

Etes-vous satisfait de cet emploi ?

Comptez-vous changer d'emploi prochainement ? Pour quelle(s) raison(s) ?
Avez-vous bénéficié d’aide lors de votre démarche d’emploi ? Si oui, lesquelles ?
(ANPE, AFIJ, mission locale...) ? Cela vous a-t-il été bénéfique ?

VVVVVVYVY V

C/ Evoquons ensemble les démarches d’emploi déja effectuées

Quels sont vos criteres de recherche ?

Quel est (sont) le(s) réseau(x) utilisé(s) ?

Quel est le nombre de candidatures envoyées a ce jour ?

Quelles sont les entreprises contactées ? Pourquoi celles-ci ? Sont-elles en lien avec
le(s) stage(s) de BTS ?

Quel est le type d’emploi que vous recherchez ? Pourquoi ce choix ?

YV VY

YV VY

Rencontrez-vous des difficultés lors de votre recherche d'emploi ? De quel type de difficultés

s'agit-il?

» Avez-vous bénéficié d’aides a la démarche d’emploi? si oui, lesquelles (ANPE,
AFlJ,...) ? Cela vous a-t-il aidé ?

» D’aprés vous, quelles sont les raisons des réponses négatives ou réponses sans suite

gue vous avez obtenues ?

D/ Au sujet des démarches d’emploi a venir

Si aucune démarche d'emploi n'a été faite ou si souhait de changer d'emploi:
» Avez-vous effectué d'autres démarches d'emploi depuis la derniére fois? Si non, pour
guelles raisons?
» Quand allez-vous rechercher ?
» Quel est le type de poste que vous souhaitez ?
» Quel est le type de contrat que vous souhaitez ?
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>
>
>
>

Quel est le type d’entreprises que vous souhaitez ?
Quel est le réseau et le canal que vous utiliserez ?
Combien de candidatures pensez-vous envoyer ?
Pensez-vous rencontrer des difficultés ? De quel type ?

Si des démarches d’emploi ont déja été faites mais sans résultat actuellement:

>
>
>

Avez-vous changé certains criteres de recherche par rapport a la derniére fois?

Si oui, lesquels?

Si non, Quels sont les criteres de recherche qui peuvent éventuellement évoluer si
vous ne trouvez pas de poste ? Pourquoi ce(s) critere(s) ?

A gquelle échéance ces critéres peuvent ils étre revus ?

Envisagez-vous une aide a la démarche d’emploi ? (ANPE, AFlJ,...)

E/ La mobilité géographique

Question d'ouverture: quelle est votre mobilité géographique?

» Avez-vous déménagé depuis notre dernier entretien?

» Sioui, ou vivez-vous actuellement (chez parents, en colocation, ...)?

» Depuis combien de temps?

» Ou viviez-vous auparavant?

» Pourquoi avez-vous changé?

» Envisagez-vous un changement de logement prochainement? Pourquoi?

» Votre lieu de résidence est-il proche du lieu de travail (cas ou il travaille) ?

» En cas de recherche d'emploi, recherchez-vous a proximité de votre logement, dans
votre région ou partout en France ?

» Avez-vous votre permis de conduire? Si non, pensez-vous que cela soit un frein a
votre recherche d'emploi?

F/ Discrimination

» On parle beaucoup de lutte contre les discriminations a I'embauche, qu'en pensez-
vous ?

» Et vous, pensez-vous avoir directement subi des discriminations lors de vos
recherches de stage ou d'emploi ? Dans quel contexte ? Par qui ?

> S'ily a lieu, reprise des différentes évocations de la discrimination lors de I'entretien

(du type: tout a I'heure, vous avez évoqué tel point, pensez-vous qu'il s'agit d'une
discrimination ?).
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ANNEXE 11 :
Guide entretien entreprise (Mars a mai 2012)

Pour commencer, quelques informations :

1- Quelle fonction occupez-vous dans I'établissement ?

2- Quel est le nombre de salariés dans votre établissement ?

3- L'établissement est-il autonome dans ses recrutements ?

4- Combien de personnes interviennent lors d'un recrutement ?

5- Quelle est la fonction de ces personnes ?

6- Qui prend la décision finale sur le choix du candidat ?

7- La procédure de recrutement est-elle standardisée ?

8- Diffusez-vous les offres en interne?

9. Existe-t-il une prime aux salariés présentant de nouveaux des candidats?

10. Comment sont traitées les candidatures cooptées?

A propos du dernier recrutement d’un(e) diplomé(e) de BTS :

1- De quand date le dernier recrutement d'un jeune sortant de BTS ?

2- De quel BTS était issu ce candidat ?

3- Pour quel type de poste ce candidat a-t-il était embauché ? Quelle était sa qualification?
4- A quel type de contrat correspond cet emploi ? (CDI, CDD)

5- Quelle est la durée de ce contrat ? (ou la durée probable en cas de date non définie)

6- Le contrat est-il a temps partiel ?

En amont de ce recrutement :

1. Avant de lancer le recrutement, I’emploi a-t-il fait I'objet d’une fiche de poste ?
2. Quelles étaient les thématiques contenues?

3. Qui a écrit la fiche de poste?

Quels sont les canaux que vous avez-utilisés :

1. Pour trouver des candidats pour cet emploi, avez-vous fait appel a un intermédiaire? Si
oui, a quel type d’intermédiaire ?
2. Pour trouver des candidats, votre établissement a-t-il lui-méme passé une annonce ?

» Sioui, quel était le(s) média(s)?
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> Avez-vous été satisfait de ce canal ?

3. Avez-vous eu recours aux réseaux sociaux (viadéo, linkedin, journal du net,...)?
> Sioui, avez-vous été satisfait de ce canal ?

4. Avez-vous eu recours a des candidatures spontanées lors de recrutements ? Si oui, de quel
réseau provenaient ces candidatures spontanées?

5. Les candidats finalement convoqués a un entretien provenaient de quels canaux ?

6. Le candidat finalement retenu provenait de quel canal ?

A propos des candidatures regues :

1. Avez-vous examiné plusieurs candidatures pour cet emploi (vous-méme ou votre
établissement) ?
> Sioui, combien ?
» Sinon, pourquoi ?
(Pas assez de candidat, personne imposée ou connue, examen par intermédiaire, vous
avez trouvé quelqu’un immédiatement)

2. Globalement, ces candidatures correspondaient-elles a vos attentes ?

» Sinon, sur quoi le décalage portait-il principalement ?

(Le niveau d’études ou la spécialité de la formation, la durée ou le contenu de
I’expérience, la disponibilité immédiate, ...)

3. Un premier tri de ces candidatures (avant entretien) a-t-il été effectué ?

» Sioui, qui a procédé au tri des candidatures ?

Nous allons maintenant parler de la fagcon dont
vous avez sélectionné les candidats :

1. Que demandez-vous comme documents (vous ou un intermédiaire mandaté par vous),
aux candidats dans I'annonce ?
(Cv, LM, références, photo...)

2. Mettez-vous certains criteres en avant lors de lecture du CV?
» Sioui, lesquels?
(la présentation du CV, 'orthographe, les expériences professionnelles antérieures,
I'adresse du candidat, ses loisirs, son dge, sa photo ...)

3. Que demandez-vous comme documents aux candidats lors d’une éventuelle 2°™ phase
de sélection ?
(dossier de candidature, photo identité, tests psychologiques, de connaissances, graphologie,

mise a l'essai...)
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4, Qui effectue les tris de candidatures?

Qui effectue les entretiens?

Qui prend la décision finale du recruté?

5. Finalement, pour sélectionner les candidats, quels critéres étaient rédhibitoires pour que
vous ne reteniez pas une candidature ? (laisser répondre et ne proposer qu’ensuite les

modalités suivantes)

principalement

relativement

pas du tout

La disponibilité horaire

La disponibilité immédiate

Le lieu d’habitation

L’écriture: principalement

Le niveau de culture générale

Le niveau de formation

La maitrise de langues étrangéres

La durée de I'expérience

Le contenu de I'expérience

La situation matrimoniale

Les prétentions salariales

La motivation

La présence ou non de handicap

L'age

La possibilité de bénéficier d’aides a
I'emploi

La personnalité

La présentation, I'apparence, le soin
général

La facon de s’exprimer

Les références

Les capacités physiques

Les compétences techniques

L’état de santé

Le milieu social d’origine

La filiere de formation

La nationalité ou le pays d’origine

» Si prise en compte la nationalité ou le pays d’origine, cela a-t-il été motivé par :

principalement

relativement

pas du tout

Des aspects juridiques

Les préférences des clients ou des
usagers

L'intégration dans les équipes
existantes

La politique de I'entreprise (quotas,
équilibrage ...)

Un choix personnel
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A propos du candidat que vous avez effectivement recruté :

1. Avant le début du recrutement, le candidat recruté était-il connu par quelqu’un de votre

établissement ? Quelle est sa fonction dans I'entreprise? Nature de leur relation?
2. Le candidat finalement recruté est-il un homme ou une femme ?
3. Auriez-vous embauché indifféremment un homme ou une femme ?

» Sinon, auriez-vous souhaité embaucher une femme (un homme) ?
» Cette préférence était-elle motivée par:
NB: laisser répondre et proposer ensuite:

principalement relativement pas du tout
Les préférences des clients ou des
usagers
L'intégration dans les équipes
existantes

La politique de I'entreprise (quotas,
équilibrage ...)

Un choix personnel

La nature du poste

4. Auriez-vous embauché un candidat d'un autre niveau de diplome que le BTS?

» Sioui, de quel niveau?

5. Considérez-vous que ce recrutement a été particulierement ou plutét difficile ou n’a pas

posé de probleme particulier ?

» Sice recrutement a été difficile, selon vous, a quoi sont dues ces difficultés ?

principalement relativement

pas du tout

Au décalage existant entre le profil des
candidats et les critéres de
['établissement

A l'image du métier, du secteur

A la pénurie de main d’ceuvre dans la
région ou sur le bassin d’emploi

Aux exigences des candidats

Au niveau du salaire offert

A la localisation géographique de
I’'emploi

Aux conditions de travail (horaires,
durée du travail)

Au statut du poste offert
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Nous allons, pour finir, aborder la question de la lutte contre les discriminations (pour
I'égalité des chances)

1. Existe-t-il des actions particulieres menées au sein de votre société pour lutter contre les
discriminations a I'’embauche (pour I'égalité des chances) ? (Audit, suivi qualitatif,...)

2. Votre entreprise a-t-elle signée des chartes ou labels? (charte de la diversité, charte de la
parentalité, label diversité, label égalité, ...)

3. Quel sont les impacts de ces actions au sein de I'organisation?
4. Quel est votre opinion sur les discriminations positives

-> Sur le critére du genre ?

-> Sur le critére de I'origine sociale?

-> Sur le critére du quartier?
5. Quel est votre opinion sur le role du CV anonyme ?

6. Quel est votre opinion sur le recrutement par simulation?
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ANNEXE 12

Parcours d’insertion des jeunes interviewés (entrés sur le marché du travail a I'issue du
BTS) entre juillet 2011 et avril 2012
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Spé. |Obtent® juil-11 aolt-11 sept-11 oct-11 nov-11 déc-11 janv-12 févr-12 mars-12 avr-12

Pseudo

. . Recherche d'emploi — En comptabilité
Antoine P CGO oui o :
Indemnité pole emploi
Hania B MUC non Recherche d'emploi - Attachée commerciale -

Mohammed
YA SE oui

Recherche d'emploi - Electrotechnicien. En attente réponse fac pour une licence pro en alternance

Alexia C NRC oui

Jean-Claude
K Ml oui

Valérie N

AG oui Recherche d'emploi - engagement dans I'armée

recherche emploi bureau d'études
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JacquesE | ois | oui




Pierre P
ierre M oui
Brigitte M Recherche emploi AM+équipiere fast food, caissiere,...
AM non
Ghalia B . .
AG oui Recherche emploi AG
Linda A e . Recherche emploi AG+alternance passage permis de conduire
Katia V AG oui _ Recherche emploi AG + equipiére fast food, vente, guichetiere banque,...
Conc.
vente
L t.t. M echerche emploi
Christian S M . Recherche
orn emploi Ml
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Slimane C

Christiane M

Ayat A

Fouad H

Quillian G

Slimane M

Thomas D

Laurence V

Yasmine O

Nasser E

Recherche emploi+alternance

MAI oui - Lic pro
animateur (CDD)
MUC oui Vendeuse vetement (CDD 1 mois 1/2+ CDI)
NRC oui Recherche emploi NRC Assistante administrative (Interim) Recherche emploi NRC+ass adm
. .. . . . . Recherche emploi SE
SE oui Missions interim manutentionnaire — - - - -
Missions interim ponctuelles manutentionnaire
i Recherche emploi SE + permis de conduire
SE oui
| Mc Do (CDI 20h)
. Livreur entreprise familiale | Recherche Monteru cableur
ET oui .
(CDD) emploi ET (CDI 35h)
. Aiguilleur SNCF
ET Recherch te ET+ SNCF
oui echerche poste S (CDI 35h)
SE oui Recherche emploi SE + concours armée (non admise)
Flunch équipiere (CDI 25h) + missions interim ponctuelles
GO oui Femme de menage Recherche emploi CGO Assistante paye+ assistante compta
(CDD) Assistante comptable Eiffage (CDD 35h) (CDD 35h 5mois)
MA| oui Recherche emploi MAI ‘ Tech avionique Armée |

Assistant technicien Arcellor (CDD 35h) |

(CDI 35h)
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Matilda P

Samuel E

Audrey P

Armelle L

Jérome D

Daniel M

Yanaelle B

X Recherche X . . .
NRC oui Vacances - Assistante de vie scolaire (CDD 12 mois)
+ menages
. . . Vendeur de téléphone portable
NRC oui Recherche d'emploi (vendeur voire chef de rayon) P P :
(CDI 25 heures par semaine)
Electro|  oui Recherche emploi comme Electrotechnicien (+ souhaite faire une licence pro en alternance I'an prochain)
Travaille au noir dans une pizzéria + quelques courtes missions interim dans le BTP (toutes avortées)
AM oui Recherche emploi comme Assisante de direction (+ souhaite faire une licence pro en contrat pro. I'an prochain)
| Caisse, vendeuse polyvalente (CDD) ‘
AM oui Commercial (CDD 2 mois) Auto Entrepreneur - Boite de communication (en SARL dans quelques mois)
. Recherche d'emploi : . :
MAI oui - . P Claviste (CDD 3 mois) Claviste (en CDI)
(Automaticien de maintenance)
Recherche d'une entreprise . 1 _—
. . > Recherche d'emploi Téléconseillere chez Orange
AM oui (pour une licence en alternance) . o . . . S
. (Assistante de D° voire Secrétaire) (jusqu'a fin juillet)
Vendeuse ‘ Employée ‘
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Fonds d’Expérimentation pour la Jeunesse

Ministere des Sports, de la Jeunesse, de I'Education Populaire et de la Vie Associative
Direction de la Jeunesse, de I'Education Populaire et de la Vie Associative

Mission d'animation du Fonds d'Expérimentation pour la Jeunesse
95, avenue de France 75 650 Paris Cedex 13
Téléphone : 01 40 4593 22
www.jeunes.gouv.fr/experimentation-jeunesse
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