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I’ASSOCIATION OBSERVATOIRE REGIONAL
DE I’INTEGRATION ET DE LA VILLE EN ALSACE

La cohésion sociale, l'intégration des populations issues de limmigration ainsi que la politique

de la ville et du développement social urbain constituent des enjeux centraux et majeurs de nos
territoires. C'est autour de ces préoccupations que s'est construit I'association Observatoire
Régional de I'Intégration et de la Politique de la Ville & l'issue d'une phase expérimentale de
quatre ans qui a cerné la pertinence de ses interventions et forgé son identité.
Article 2 des statuts concernant l'objet :"'association a pour objet de développer et de diffuser les connaissances
sur les questions relatives  l'intégration des populations immigrées en Alsace ef au développement social urbain en
général, et de constituer une aide & la prise de décision pour les politiques régionales et locales d'intégration. En
effet, l'intégration des populations immigrées est une des conditions essentielles de la réussite de la politique de lutie
contre toutes les formes d'exclusion et de la relégation urbaine et scciale .

> Quels objectifs 2

Les objectifs de 1'Observatoire Régional de I'Intégration et de la Ville (ORI) sont multiples :

- développer et diffuser les connaissances sur les questions relatives & I'intégration des populations
issues de l'immigration et au développement social urbain en général en Alsace ;

- contribuer & l'aide et 'amélioration de la prise de décision pour les politiques régionales et locales
d'intégration ;

- constituer un lieu de réflexion rassemblant tous les acteurs concernés par les politiques d'intégration
et de développement social urbain ;

- recueillir et diffuser les données, résultats et actions innovantes en Alsace ;

- accompagner l'action des collectivités publiques et des acteurs sociaux dans leur mission de maintien
de la cohésion sociale.

> L'Observatoire Régional de l'Intégration et de la Ville c'est :

- Un centre de ressources régional : réunir dans un lieu les documents relatifs 4 Fimmigration,
l'intégration, la politique de la ville et le développement social urbain, et constituer un moyen de mise
en relation de tous les intervenants impliqués dans les dispositifs d'intégration et de développement
social urbain. Un centre de documentation est ouvert au public deux jours par semaine.

- Un outil d'aide 4 la décision: permettre aux acteurs des politiques d'intégration et de
développement social urbain de "mieux comprendre" pour "agir au mieux”,

- Un lieu d'information, d'échanges, de réflexion et de débat: favoriser la circulation
d'informations, sur des préoccupations partagées, entre l'ensemble des intervenants : institutions,
professionnels de terrain, chercheurs et universitaires.

> Au service de qui ?

L'Btat et ses services régionaux et départementaux, les collectivités territoriales et les élus, la
Commission Régionale pour 1'Insertion des Populations Immigrées (CRIPI), les agents des services
publics, les associations, les travailleurs et intervenants sociaux, les étudiants, enseignants et
chercheurs.

> Quel fonctionnement de I'ORI ?

L'ORI distingue deux catégories d'activités :

- les activités permanentes qui sont contractualisées dans le cadre dune convention-cadre et définies
par un comité de suivi réunissant les financeurs permanents (Btat, FAS et CDC) et I'association ;

- les activités ponctuelles qui sont généralement des études et recherches opérationnelles sur des
sujets et territoires précis commandées directement a I'ORI ot qui font l'objet d'une convention
spécifique entre l'association et le commanditaire.

> Quels moyens de I'ORI ?

- L/association se compose de membres de droit (financeurs permanents) de personnes physiques et de
personnes morales intéressées par 'objet de I'association.

- L'association est administrée par un Conseil d’Administration dont le nombre de ses membres ne peut
dépasser un maximum de 30 titulaires élus.

- Une équipe opérationnelle composée de cing personnes (équivalent temps plein).
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INTRODUCTION

La discrimination dans ['accés a l'emploi des jeunes est un fait. Mais a I'heure actuelle,
cette situation est peu connue et surtout peu reconnue. La connaissance de ce phénoméne
est donc d'autant plus essentielle qu'elle touche I'élément aujourd’hui le plus important du
processus d'intégration des populations immigrées ; l'accés a un emploi. De Taccés a un
emploi dépend en effet la capacité d'étre autonome et une possibilité de s'accomplir sur le plan
personnel. Mais I'emploi est aussi et surfout, dans une société en quéte de sens, un moyen
essentiel de reconnaissance sociale. Le facteur travail dans le cadre d'un emploi reconnu est

encore, quoi qu'on en dise, le premier moyen d'avoir une «place» dans la société.

%

Or, l'accés a lemploi n'est pas facile, pour de multiples raisons. La situation socio-
économique, notamment, fait que notre société de production évince une partie grandissante
de la population de ce qui est le coeur de cette société, le travail. Les premiéres touchées sont,
on le sait, les populations socialement fragilisées, parmi lesquelles on retrouve, en grande
partie, celles d'origine étrangére. Mais on ne saurait invoquer la «crise» pour tout expliquer. Le
fait que la société occidentale soit aujourd'hui ancrée dans une «crise» qui n'est pas tant
conjoncturelle que structurelle a certes contribué au développement de facteurs d'«exclusion»,
mais d'autres facteurs explicatifs existent, liés a des processus sociaux différents.

En Alsace, comme ailleurs, les questions relatives en particulier a lidentité culturelle
deviennent trés prégnantes. Le contexte politique actuel refléte bien cette tendance. Bien
évidemment, |la problématique identitaire n'est pas cloisonnée au «culturel», et elle déborde
trés clairement sur les modéles économiques et sociaux. Il y a donc, autour des questions

d'accés a l'emploi, la rencontre de logiques plurielles, parfois antagonistes.

L'objet de cette étude est au coeur de cette rencontre chaotique. Les discriminations dans
l'accés & I'emploi montrent l'application au champ professionnel de modéles subjectifs en
rapport avec le débat sur ce qui fonde l'identité. Mais, loin de cette simple analyse théorique,
ce phénoméne participe de ['«exclusion» concréte d'un certain nombre de personnes du
marché de I'emploi. S'appuyant sur des logiques subjectives, qui sont parfois rationalisées, la
discrimination génére une injustice, parce qu'elle heurte les principes - explicites ou non - de
droit au travail et de droit a [a dignité humaine. La discrimination est un phénoméne grave.
Elle l'est d'autant plus qu'elle semble aujourd'hui prendre une ampleur et/ou des formes

nouvelles, qu'il nous faut appréhender.




La «discrimination raciale» n'est pas un phénomeéne nouveau. Cela ne signifie pas, comme
nous serons amenes a le voir, que les pratiques discriminatoires ont toujours eu le méme sens
et qu'elles répondent toujours aux méme logiques. De maniére générale, la trés grande
difficulté a aborder ce phénoméne tient d'abord a sa complexité. il est indissociable du
contexte historique, social, économique, culturel, identitaire, etc. du lieu ol il existe. De 13
découle une seconde difficulté a comprendre et surtout & agir sur les pratiques
discriminatoires : des enjeux politiques, économiques et sociaux rendent contradictoires les
volontés d'action. Cela induit des blocages quelquefois insurmontables - et insupportables -

pour les acteurs concernés par ce probléme.

PLAN DU RAPPORT

1° Afin de tenter de comprendre ce phéenomene, et de définir les termes dans lesquels il se
pose en Alsace, il est neécessaire de rappeler quelques-uns des fondements historiques,

juridiques et sociologiques qui influent sur le phénoméne et conduisent a la situation

aujourd'hui constatée. Ce sera I'objet de la premiére partie de ce rapport.

2° Dans un deuxiéme temps, nous poserons [a question de la mesure, de l'identification,
voire de la preuve de ce phénoméne. La discrimination raciale est-elle prouvable 7 Quels

enjeux et quels intéréts résident dans les problématiques de la mesure et de la preuve ?

3° La troisieme partie traitera de la situation en Alsace, au travers de la maniére dont elle est
percue et envisagée par les acteurs de l'insertion professionnelle. La discrimination étant un
sujet sensible et difficile & cerner, il s'agira de metire en évidence quelques-unes des

representations de ce phénoméne et les questions qu'll souléve.

4° Enfin, la quatriéme partie de ce rapport sera consacrée aux pistes de réponses
envisagées ou envisageables. Face a la complexité de la problématique et, avec les limites
de cet état des lieux exploratoire, il ne saurait étre attendu de «recettes miracles», mais
simplement la mise en perspective de quelques opportunités d'orientation pour prendre en
compte et tenter d'agir sur les discriminations.



QUESTIONS METHODOLOGIQUES

Cette étude a été réalisée au cours des mois de mai a septembre 1997. La méthoedologie
utilisée pour cette approche exploratoire des phénomeénes de discrimination raciale en Alsace
a été construite sur la base d'un cadre suffisamment ample pour permeitre une analyse
empirique de la situation. En raison du relatif vide d'analyse et de discours, de maniére
générale, sur cette question au niveau régional, il apparaissait pertinent d'essayer dans un
premier temps de cerner la fagon dont cet objet est pergu. Cela nous conduisait donc a
privilégier fe relevée des perceptions ef des représentations des différents acteurs

confrontés, directement ou indirectement, a cette problématique.

Pour ce faire, trois types de données ont été croisés.

1° Un travail de collecte et d'exploitation des sources d'informations existantes
(bibliographie, statistiques, vidéo, textes juridiques...) portant sur :

- le contexte général de I'emploi et des discriminations

- la legislation et les textes en la matiere

- I'état des analyses au niveau national et, dans une moindre mesure, européen,

2° Une série de 34 entretiens semi-directifs (concernant 39 personnes, sachant qu’un
entretien pouvait réunir plusieurs interlocuteurs) éventuellement complétés par des contacts
téléphoniques auprés de diverses catégories dacteurs. Four garantir un anonymat a
l'expression de ces perscnnes, les citations seront éventuellement suivies des précisions
concernant la position en fonction de laquelle la personne tient son discours. Seront donc
mentionnées les grands types de fonction ou de services qui ont &ié retenus :

- «employeurs» (PDG ou DRHM de moyennes ou grandes entreprises),

- «association d'employetrs»,

- «syndicat» (délégations régionales ou délégués dans des grandes et moyennes entreprises),

- «institution» (responsables ou agents des institutions publiques concernées par ces questions),

- «infermédiaire» (intermédiaires institutionnels ou associatifs : responsables ou formateurs de centres
de formation AFPA, coordinateurs emploi-formation, personnels des missions locales et PAIO)

- «association intermédiaire» e cas échéant,
- «agence d'intérim» (responsables d'une agence d'intérim),

- «associafion» (pour les personnes ressources agissant dans le cadre associatif).

L'objectif de cette démarche était de croiser les regards pour relever le maximum de

perceptions et de représentations du phénoméne. Malgré la grande diversité des personnes




rencontrées, nous avons fait le choix de n'avoir qu'une seule grille d'entretien assez large qui a
été utilisée avec une grande souplesse, afin de privilégier I'expression la plus personnelle et la

moins cadrée possible.

3° Une série de questionnaires envoyés a toutes les missions locales et PAIO, ainsi qu'a
tous les correspondants CIPPA et MIGEN (Education Nationale) de la région.

Au total, 47 questionnaires ont été envoyés. Seulement 12 questionnaires ont éte
retournés, soit un peu plus d'1/4 de réponses. Ce faible refour peut s'expliquer par plusieurs
données méthodologiques :

- d'une part certains questionnaires ont été remplis collectivement ;

- d'autre part, les personnes n'ont pu éfre sollicitées qu'aux mois de juin-juillet, c'est a
dire a la période correspondant a la fin de 'année scolaire pour I'Education Nationale ;

- enfin, nous supposions que I'écrit pourrait &étre une aide pour 'expression sur un sujet
sensible, mais il s'est avéré qu'il a pu étre une source de blocage. Par exemple, le Rectorat qui
a assuré la diffusion des questionnaires auprés des correspondants MIGEN/CIPPA a exigé
d'avoir une copie de cet écrit.

Par ailleurs, certains interlocuteurs nous ont dit par téléphone ne pas avoir souhaité mettre par

écrit des éléments qu'ils nous ont donnés oralement.

En raison du faible retour, et du fait que les questionnaires étaient congus sur la méme base
que les entretiens (questions ouvertes), ils ont été traités de la méme maniére (analyse de contenu
thematique). Les éventuelles données chiffrées concernant les réponses sont donc a considérer
sur un total de 44 répondants. Nous renvoyons le lecteur aux annexes qui présentent

notamment la liste des personnes contactées et la grille d'entretien.

Nous tenons a remercier vivement M. Michel BAUDEMONT, doctorant en sociologie et
ancien adjoint au Maire de Thann, et M. Frangois BARTHELME, Délégué Régional du

FAS pour leur collaboration a ce travail.

AVERTISSEMENT

Cette étude n'a pas pour ambition de refléter la totalité des discours des acteurs concernés
par la discrimination. Pour des raisons de moyens, elle s’appuie sur un relativement faible
nombre de personnes rencontrées. Néanmoins, les personnes interrogées ont eté choisies

selon leur position professionnelle, avec un constant souci de diversifier les points de vue.
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PERSPECTIVE HISTORIQUE

- Evolution du rapport entre étrangers et emploi -

Crise et mutations du systéme de production

La situation actuelle dépend notamment du contexte historique des rapports des populations
étrangéres au travail. Il faut rappeler qu'aprés une immigration de travail, fortement organisée
par I'Etat depuis 1945, la crise de 1973 a conduit & des mesures de restrictions suspendant,
en 1974, les flux d'immigration de travailleurs permanents (sauf s'ils sont originaires de la
CEE). Ces actions n'ont provoqué qu'une faible diminution de la part des éfrangers dans la
population active, puisque parallélement a la cessation des flux d'immigration de travail
s'est développée une immigration familiale (procédure de regroupement familial
notamment, entrainant l'arrivée de femmes sur le marché du travail).! Ainsi, les actifs
étrangers sont passés de 7,3% en 1975 a 6,4% en 1990 au niveau national. En Alsace, entre
le recensement de 1982 et celui de 1990, la population active étrangére est passée de 7,2% a

6,6% de I'ensemble des actifs.?

Par contre, la baisse d'actifs étrangers ayant un emploi est beaucoup plus significative :
«Depuis 1975, la population active étrangére occupée - chémeurs exclus - a régulierement
baissé. Les recensements de 1975, 1982 et 1990 dénombrent respectivement 1 511 240, 1
345 696 et 1 297 384 étrangers actifs ayant un emplois remargque le Haut Conseil a
IIntégration.3 Ce qui montre parallélement une évolution du chémage parmi cette
population : le taux de chdmage des étrangers «a été multiplié par quatre enire le
recensement de 1975 et celui de 1990, alors que le taux de chémage des personnes actives
de nationalite francaise a été multiplieé par 2,75 durant la méme période» (p.38). Dans ce
contexte, la féminisation des actifs étrangers s'est fraduite en conséquence par une
féminisation des chdmeurs étrangers. En Alsace, alors qu'en 1985 la part des femmes

étrangéres au chdmage était de 28%, elle était en 1990 supérieure de 10 points. (Cf. INSEE,
Chiffres pour 'Alsace)

Le sociologue Claude-Valentin MARIE expliqgue que, «en quinze ans (1973-1988), les
entreprises industrielles ont réduit d'environ 40% le nombre de leurs emplois occupés par les

éfrangers, opérant ainsi (aux moindres frais) le licenciement de plus d'un demi-million de

1 Cette féminisation de la population étrangére s'est aussi légérement traduite dans le rapport au travail ; la part
des femmes actives éfrangéres est passée de 3,7% de la population active francaise en 1975 4 4,4% en 1990,
tandis que les hommes voyaient baisser leur part de la population active totale {respectivement de 9,4% a 7,8%).
(Source Recensement Général de la Population/INSEE).

2 INSEE, Les étrangers en Alsace, Chiffres pour 'Alsace n®30-31, décembre 1995, p.34.
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salariés. Incontestablement, les étrangers ont payé a la crise et aux restructurations du
secteur industriel un tribut plus lourd que les nationaux.»* | précise que ce mouvement
n‘a pas été continu, mais a fait I'objet d'aller-retour en fonction des besoins, ici et maintenant,
des grandes entreprises. La population étrangére a donc joué un rdle de soupape dans
l'adaptation structurelle des grandes industries aux nouvelles conditions dictées par la crise de
1973. L'auteur montre que la population «immigrée» est finalement en premiére ligne dans
'élasticité de I'emploi.

La remise en cause du modéle de '«0.S.», ouvrier spécialisé typique des chaines de montage
automobile des années soixante, a touché en premier lieu les populations immigrées. Les
migrations de travail de 'aprés-guerre ont effectivement concerné essentiellement ce type de
personnel peu gualifié et «modelable». Cette mutation du systéme de production a contribué a
la réduction des effectifs étrangers - déja commencée avec le début de la crise et
paraliélement a l'arrét de l'immigration de travail. Elle a en outre conduit a la modification
structurelle du marché du travail qui a vu progressivement disparaitre la majeure partie des
postes prioritairement occupés par la main d'ceuvre étrangére ou immigrée.

Dans ce contexte, parler de discrimination systématique dans l'acces a l'emploi ou au contraire
dans le rapport au licenciement est sans doute abusif, compte-tenu de la forte connotation du
terme. Ces licenciements prioritaires apparaissent plutdt comme le contrecoup du mouvement
d'immigration de travail durant les «Trente glorieuses» et la restructuration du systéme de
production, au profit de la flexibilité, et au detriment des postes a faible qualification et du
public étranger. Si la discrimination «raciale» n'est sans doute pas absente des pratiques des

employeurs, elle est mélée a cette évolution, et masquée par d'auires logiques.

Mais parallélement se sont développées d'autres stratégies et d'autres pratiques de la part des
employeurs. Avec la crise, des Frangais sont préis a prendre certains postes auparavant
occupées par les étrangers. Dans ce cas, la «préférence nationale» est de plus en plus
fréquente : le choix lors des embauches donne priorite aux «Francais», et parfois méme
conduit @ la substitution de nationaux & la place d'étrangers. «La crise a modifié les
comportements. En effet hier, I'appel a la main d'ceuvre élrangére permetftait de pallier les
déficits de main d’ceuvre sur certains postes. Aujourd’hui, le remplacement des étrangers par
des Frangais sur ces postes est chose couranfe.» reléve le chercheur Mouna VIPREY.S

L'auteur remarque que dans le domaine du nettoiement, ceci semble surtout exister au niveau

3 Haut Conseil a lntégration, Les étrangers et l'emploi, décembre 1992, Rapport av Premier Ministre, La
Documentation Francaise, Paris, 1993 - p.17.

4 Claude-Valentin MARIE, "En premiére ligne dans I'élasticité de I'emploi” in Plein_Droit n*31, mars 19986, p. 15.
5 Mouna VIPREY, "La main d'ceuvre étrangére comme instrument de flexibilité en France®, Immigrés et enfants

d'immigrés en France, Séance 5 : Immigrés et enfants d'immigrés dans 'économie et |2 société) UGHINED/INSEE,
IVeme collogue national de démogéographie, Poitiers, 25, 26, 27 oct. 1995 - p.18.
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du secteur public, alors que dans le privé, «il n'y a pas de véritable priorité a I'embauche des
nationaux» (p.19). Cette discrimination de fait doit donc é&tre relativisée.

Changements de stratégies des populations

L'évolution de la situation a contraint les populations étrangéres a d'autres choix ou a d'autres
contraintes professionnelfles. Brigitte FICHET, sociologue, releve que «fa tendance a la
reproduction sociale est contrariée par des évolutions générales : la structure de I'emploi s'est
considérablement modifiée pendant les derniéres décennies, surtout pour I'emploi industriel ot
se localisaient la plupart des travailfeurs immigrés. Les fils ne peuvent intégrer les postes
disparus de leurs péres. Selon leur niveau de formation, ils accédent a un poste plus qualifié -
quand ils ne sont pas au chbmage. Par ailleurs, le passage a 'emploi dans le secteur tertiaire,
qui s'est plus largement développé, n'est plus le gage d'une meifleure qualification, ni de
salaires plus élevés.»® Le probléme s'est donc en partie répercuté sur les générations
suivantes, c'est a dire sur les enfants actuellement en age de travailler. Du fait que beaucoup
de personnes de cetie «seconde génération» ont acquis la nationalité frangaise, la situation

actuelle ne concerne plus, et de loin, ies seuls étrangers.

Le développement du travail temporaire, de l'artisanat et la création d'entreprises ont été des
réponses a cette situation. «Cette progression des artisans élrangers est, elfe aussi,
étroitement liée aux mutations de I'économie nationale. Si l'expansion des «irente glorieuses»
avait favorisé un fort développement du salariat au détriment de l'artisanat, l'arrét de la
croissance a, des le milieu des années 70, inversé cetle tendance, méme s'if a fallu attendre
1979 ef les aides publiques aux chbémeurs créafeurs d'entreprise pour enregistrer une

progression significative du travail indépendant. » note C.-V. MARIE.7

Cette logique a parfois aussi été favorisée par le vécu de discriminations, dans une période ol
la recherche d'emploi n'est pas facile. Efre son propre patron a été une opportunité
quelquefois utilisée a la fois pour avoir un travail et pour ne pas étre l'objet de brimades en tant
que salarié. Mais la création d'entreprise est aussi un moyen de fransmettre une activité
professionnelle et un patrimoine familial. L'étude réalisée en 1992 par I'ORI sur la création
d'entreprises par les étrangers en Alsace fait état de ces motivations (Cf. bibliographie). De 1a
découle une relative tertiarisation de la population étrangére. Méme si cette population se
retrouve aujourd'hui encore majoritairement dans le secteur secondaire il faut remarquer un

glissement vers les emplois dans les services. En Alsace, en 1990, 2/3 des actifs étrangers

6 Brigitte FICHET, "Peut-on parler d'une spécificité propre aux jeunes issus de limmigration ?" in Cultures et
Sociétés n°2, Cahiers du CEMRIC, printemps 1993 - p.11.
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&taient ouvriers, alors gu'en 1982, |a proportion était de 3/4. Actuellement, 20% des étrangers

sont employés dans le secteur tertiaire. (INSEE, Chiffres pour I'Alsace 1986/1995).

La mise en place des procédures de regroupement familial a contribué & modifier le profil des
populations étrangéres ainsi que leur rapport au pays d'accueil. |l faut donc garder en mémoire
ce phénoméne d'implantation des familles, aujourd’hui fondamental dans ['évolution des
rapports entre accueillants et accueillis. Les stratégies ne sont plus les mémes, et sans doute
les formes de discrimination non plus. La naissance en France des enfants de ces familles
immigrées a entériné cette évolution des comportements. «La présence des étrangers a été -
dans un premier temps au moins - d'une grande utilité {...), en jouant & merveille son rble
d'amortisseur des contradictions du systéme. Supportant en premiére ligne les conséquences
les plus négatives des mutations décrites, ifs ont de fait atténué les tensions sociales au sein
du monde du travail, et évité leurs répercussions trop immédiates et trop brutales & toute la
saciété civile.» (C.V. MARIE) C'est sans doute la raison pour laguelle, aujourd'hui, alors que la
situation socio-économique et politiqgue a changé dans le sens d'une fragilisation des
regulateurs sociaux, la stigmatisation de ces populations a pris une autre ampleur. La

discrimination a pris un autre visage.

Accés a I'emploi, visibilité et discrimination

Cette évolution des comportements et des stratégies fait que les actifs étrangers sont de
moins en moins différenciés du reste de la population : qualification, féminisation et
tertiarisation montrent sinon une intégration du moins une assimilation progressive des
modeles socio-économigues et culturels. Pourtant, «malgré cette banalisation, il apparait que
des écarts significatifs subsistent entre main d'ceuvre frangaise et étrangere. If semble donc
que cette derniére soit particulierement sensible a la crise de I'emploi, qui engendrerait alors

une "redifférenciation”. »8

La question de la visibilité des populations est fondamentale si 'on veut comprendre les
processus de discrimination. Sur le plan de 'emploi, mais aussi de maniére générale dans les
comportements sociaux et culturels, la différence tend progressivement a s'estomper ou
en tout cas a étre moins visible. On constate parallélement un phénoméne similaire dans les
formes de discrimination. L'universitaire Olivier NOEL explique que «/a nationalité et le lieu
d'habitation sont des critéres de discrimination de la caiégorie des personnes issues de

limmigration. Or ces critéres sont de moins en moins valables et conduisent a une absence de

7 Claude-valentin MARIE, op. cit,, p.20.
8 Mouna VIPREY, op. cit., p.1.
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visibilité des populations étrangéres.»® C'est la raison pour laquelle des critéres de sélection et

des modes de discrimination nouveaux, plus diffus, sont apparus.

Contraintes et stratégies des jeunes francgais d’origine étrangeére

Une des questions actuelles en terme d'accés a I'emploi des jeunes d'origine étrangére est
celle des stratégies que ces derniers mettent en place pour répondre a leurs difficultés a
trouver un emploi. Diverses études ont d'ores et déja porté sur les canaux d'acces a l'emploi.
On remarque que de maniére générale, cette population se caractérise par une sous-
utilisation des dispositifs institutionnels et privilégie le réseau relationnel de proximité
(famille, amis) ou périphérique (connaissances). Cette situation n'est pas seulement le refiet
d'une évolution généralisée vers le poids grandissant de ces réseaux dans 'accés effectif a
'emploi.

Le probleme serait aujourd'hui lié au fait gu'on assiste a un rétrécissement des réseaux de
sociabilité prioritairement utilisés par les jeunes, notamment issus de limmigration, ainsi
que l'analyse I'Observatoire des Mutations et des migrations Internationales de la Region
Nord-Pas-de-Calais (OMINOR) dans une étude de 1983. «Les difficultés importantes de ces
feunes proviennent de l'affaiblissement voire de la disparition des circuits informels (parents,
amis) qui leur permettaient I'accés au marché du travail sans avoir recours aux circuits
institutionnels.» Or, «l'aggravation de ['emploi pénalise les jeunes sans quaﬁﬁcaﬁon& (dont
beaucoup de jeunes d'origine étrangeére), qui, ne pouvant plus compter sur les filieres
informelles d'introduction au marché du travail (relations familiales et personnelles), passent

par les circuits officiels qui leurs sont défavorables. »10

Cette situation ne fait que renforcer la place des structures d'aide a la recherche d'emploi
et des agents intermédiaires. Or, ces organismes sont aujourd’hui confrontés a des
pratiques discriminatoires de la part de certains employeurs, qui conduisent a exclure
notamment les jeunes d'origine éfrangére d'un accés a l'emploi ou & la formation
professionnelle dans les entreprises.

Parallélement, le détournement d'un certain nombre de dispositifs publics par des pratiques de
sélection systématique a l'entrée en formation en fonction du niveau de qualification a

contribué a éloigner un nombre important de jeunes en situation précaire des réseaux

9 NOEL Olivier, "Révéler les situations de stigmatisation : un enjeu de citoyenneté" in Agora débats n°6, 4eme
trimestre 1996.

10 OMINOR, "La situation au regard de finsertion professionnelle et & l'accés & Fempioi des jeunes d'origine
étrangere a Roubaix, Tourcoing et Marseille” in Revue Migrations Etudes n°38-39, juillet-aoiit 1993.
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institutionnels d'accés & l'emploi. Maintes études ont fait ce constat.1? Cet obstacle, qui est
une adaptation en réponse au principe d'obligation de resultat, ne touche gu'indirectement le
public li¢ a limmigration, puisqu'il pénalise les personnes ayant un faible niveau de
qualification de maniére générale. Mais du fait que I'on compte, parmi ce public, une forte
proportion de populations issues de limmigration, ceux-ci sont souvent victimes de ces
dysfonctionnements institutionnels. Face a cela, les pouvoirs publics ont cherché a recentrer
certains dispositifs sur les publics prioritaires’2 et ont réaffirmé la nécessité de la réduction de

ces effels pervers.

Mais en ce qui concerne la discrimination, la question reste peu abordée. |l semble que ce
probléeme ne soit pas repéré comme prioritaire et qu'il est, au moins partiellement, nié. Ii
apparait donc essentiel de poser aujourd’hui [a question du rapport des services et

institutions concernés par I'accés a I'emploi a la discrimination qui existe de fait.

11 Voir a titre d'exemple l'étude du GREC, op. cit.

12 Cétait la volonté des pouvoirs publics, qui ont cherché des mesures correctrices & fravers le programme
PAQUE (Préparation Active des jeunes a la Qualification et a 'Emplai).
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PERSPECTIVE JURIDIQUE

- Droit et discriminations -

Le droit distingue un certain nombre de situations en fonction du statut de la personne. Selon
qu'elle est frangaise ou étrangére, son rapport leégal au travail et & l'acces a l'emploi n'est pas
toujours identique. A l'opposé de cette distinction, la condamnation de principe des pratiques
discriminantes concerne théoriquement tous les individus, parce que le droit en la matiére se
veut universel. Mais cette limite entre droit commun et droit spécifique doit étre quelque peu
précisée. Par ailleurs, vu la place centrale du droit en France, en matiére de discrimination, il

est nécessaire d'aborder le dispositif prévu par 1a loi pour lutter contre ces pratiques.

L.a discrimination dans le droit

Les populations &trangéres, c'est a dire qui n'ont pas la nationalité frangaise, ont une situation
particuliére au regard du droit du fravail, et plus généralement relativement aux conditions
légales d'accés a un emploi. Elles ne peuvent accéder a tous les emplois, du fait de leur statut
d'étranger. Dans le méme sens, elles ont historiguement des droits restreints du point de vue
des conditions d'exercice de leur travail, et au niveau de leur environnement professionnel.
Quelles que soient les logiques qui ont prévalu et les arguments justifiant ces écarts de
situation entre étrangers et nationaux, il faut remarquer que la limite de la discrimination en

matiére juridique a été assez perméable ou du moins fluctuante.

La discrimination ou au moins la différenciation entre population frangaise et étrangére était
auparavant entérinée, voire méme parfois créée par le droit du travail. La question n'a
d'ailleurs pas uniquement été celle de I'accés a I'emploi, mais aussi celle des conditions de
travail et de reconnaissance professionnelle. Ainsi, «il y eut surtout des résistances prolongées
pour 'accés aux élections professionnelles, en tant qu'électeurs et éligibles (délégués mineurs,
conseillers prud'hommes puis Délégué du Personnel, membres des Comités d'Entreprise...) ainsi qu'en matiére
de protection sociale. La France cependant ratifia dés 1928 la convention de I'Organisation
Internationale du Travail de 1925 prévoyant I'égalité des droits entre francgais et étrangers pour
Iindemnisation des accidents du travail.»13

En ce qui concernait l'accés a Femploi, les discriminations ont surtout porté sur l'acces aux
emplois publics. A la fin du XIXéme siécle, il y avait, pour les étrangers, «interdiction d'ouvrir

une école privée (loi Falloux de 1850), de diriger un journal ; quotas d'emploi de la main-d'ceuvre

13 Journal Officiel de la République francaise, La vie professionnelle des travailleurs étrangers en France, Avis et
rapports du Conseil économique et social, Etude présentée par la section de travail - Sur le rapport de Monsieur
Hamlaoui MEKACHERA, 8 juin 1883 - p.11.
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étrangere pour les contractants de marchés publics de I'Etat (décret du 10 aodt 1899) SouS
l'autorité d’A. MILLERAND, ministre du commerce. Les fravailleurs éfrangers doivent déclarer
chaque quinzaine leur résidence a la mairie du domicile pour accéder a un emploi et le

conserver (lois du 2 octobre 1888 et du 3 acat 1893)» rappelle le Conseil économique et social (p.12).

Aujourd'hui, cette situation n'est pas toujours trés différente, du moins sur certains points. Les
travailleurs étrangers sont toujours assujettis & une autorisation préalable de travail,
réglementée en grande partie par l'ordonnance du 2 novembre 1945. Si la législation sur
'accés a un certain nombre de fonctions de représentations internes aux entreprises, elles
sont aujourd’hui accessibles, I'éligibilité aux prud'hommes est conditionnée par la possession
de la nationalité frangaise (arficle L 513-2 du Code du fravail). Certains emplois sont encore
légalement fermés aux étrangers. C'est 3 dire qu'il existe des «discriminations légales», méme

si ces formes de différenciation ne sont évidemment pas considérées comme discrimination.

«Certaines professions sonf réservées, de par la loi, aux nafionaux. Ce statut particulier concerne
notamment I'ensemble des emplois permanents de la fonction publique (statut général - arficle 5 de la loi du
13 juillet 1983 sauf dispositions particuliéres : chercheurs, enseignants de Fenseignement supérieur}, di moins
pour les posfes de litulaires (a lexception des confractuels ef auxiliaires).* Les entreprises publiques &
statut réglementaire du personnel s'alignent pour fa plupart d'entre elles sur des dispositions propres a la
fonction publique (ex : SNCF, EDF, Air France, RATP...) Certaines professions exigent fa détention du
dipléme professionnel d'Etat, ce qui revient souvent a exclure quasiment de l'emploi les étrangers (ex :
professions médijcales, paramédicales el sociales). Les professions libérales (experts comptables,
pharmaciens, architectes, géometres-experts, avocats, courliers et agents généraux d'assurance), usent
également de prafiques restrictives diverses congues pour la plupart dans les années 1930 et
maintenues depuis lors.» «Les débits de boisson ne peuvent éfre tenus que par des nationaux, sous
réserve d'extension d'autorisation aux ressortissants de quelques pays1® et a ceux de la Communauté
européenne.» (Conseil économique et social, p.28.) «La foi du 30 septembre 1986 impose la condition de
nationalité francaise pour le directeur de tout service ou entreprise de l'audiovisuel. » (p.37), eic.

Le droit et les pratiques discriminatoires

Le principe de non-discrimination
La loi condamne toutes les formes de discrimination, c'est & dire de distinction abusive entre
des personnes ou des catégories de personnes. Son caractére général et universel impose de

revenir a un traitement plus large. Ici, il n'y a théoriquement plus de séparation entre étrangers

14 pans I'enseignement général privé, 'accés d'un étranger aux fonctions d'enseignant ou méme de surveillant est
subordonné a une autorisation prealable du rectorat. La régle est encore plus drastique dans 'enseignement
technique {(autorisation ministérielle).
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et nationaux, ni méme de désignation ethnique ou communautaire. Tout homme a droit a un
traitement égal. Cette logique s'appuie sur la Déclaration Universelle des Droits de
I'Homme.

Dans ce sens, la France a ratifié un certain nombre de textes au niveau international, visant a
garantir le droit a la non-discrimination. C'est en particulier le cas de la Convention
européenne des Droits de I'Homme ou de celle de Lomé avec les 69 Etats d'Afrique-Caraibes-
Pacifiques (15 décembre 1989). Plus spécifiquement, la Convention internationale de New York,
ratifiée par la France le 28 juillet 1971, vise «/'élimination de toutes les formes de
discrimination raciale». || faut aussi noter que, dés 1949, la Convention Internationale du
Travail engage ses membres signataires a ne pas faire de discriminations entre leurs

immigrants et leurs ressortissants propres.

Ce caractére général est précisé, a un niveau plus concret, et la distinction étranger/national
réapparait. Le Code du travail (CDT) précise un certain nombre de régles qui doivent théori-
quement contraindre les employeurs a respecter I'égalité de traitement. Ainsi, les réglements
intérieurs des entreprises ou de tout établissement ne peuvent comporter de «dispositions
lésant les salariés en raison de (...} leurs origines (...} a capacité professionnelle égale» (article
L 122-35 du CDT). Les conventions collectives de branche doivent comporter une clause relative

a 'égalité de traitement entre les salariés frangais et étrangers (article L 133-5 10 du CDT).

Le Code pénal (article 225-1) s'appuie sur la définition suivante : «Constitue une discrimination
toute distinction opérée entre les personnes physiques & raison de leur origine, de leur sexe,
de leur situation familiale, de leur état de santé, de leur handicap, de leurs moeurs, de leurs
opinions politiques, de leurs aclivités syndicales, de leur appartenance ou de leur non-
appartenance vraie ou supposée a une ethnie, une nation, une race ou une religion
déterminée.» «La discrimination définie a l'article 225-1, commise & l'égard d'une personne
physique ou morale, est punie de deux ans d'emprisonnement et de 200.000 F d'amende
lorsqu’efle consiste : {...)

3° a refuser d'embaucher, & sanctionner ou a licencier une personne ;

4° & subordonner une offre d'emploi & une condition fondée sur 'un des éléments visés
a l'article 225-1.» (art.225-2)

L a discrimination 2 'embauche étant proscrite, ses effets ou manifestations éventuels sont
déclarés nuls de plein droit. |l en est de méme en ce qui concerne les sanctions

disciplinaires, les licenciements et toutes choses liées a la pratique professionnelle.

15 Algérie, RCA, Congo, Gabon, Mali, Sénégal, Togo, Suisse, Andorre et Monaco. La réservation aux nationaux
est encore plus nette pour les débits de tabac.
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Quelques remarques

Cet aller-retour entre droit général universel et approches spécifiques montre la difficulte a
appréhender le phénoméne de discrimination en tant que tel. Dés lors que la discrimination
s'appuie sur des éléments mesurables, concrets, cette pratiqgue tombe sous le coup de la loi.

Le principe général n'est donc applicable qu'a travers la recherche d'éléments de

discrimination visibles.

Le droit considére «la discrimination» de maniére générale. Toutes les formes de
discriminations sont traitées sur le méme plan. Cette orientation est compréhensible du fait
que la non-discrimination renvoie au principe universel des Droits de 'Homme. ll n'y a pas ou
presque de traitement spécifique concernant la discrimination dite raciale, comme il n'y en a
quasiment pas pour les autres formes de traitement différencié. C'est donc un droit de
principe qui définit plus des grandes lignes philosophiques que des moyens d'action
concrets pour prévenir ou réprimer les discriminations.

Cependant, les moyens ne sont pas tout a fait identiques en fonction des categories de
personnes susceptibles de subir des discriminations. L'exemple le plus caractéristique est
sans doute la différence de sexe. Le droit prend mieux en compte cette discrimination
spécifique. Cela provient du fait que la différenciation sexuelle a été un théme fort du débat
social. Et il I'est encore relativement. Les textes ont évolué vers une certaine adaptation a
cette émergence de revendications «catégorielles». Cela montre que la reflexion sur le
traitement des thémes sociaux dépend fortement de [a mobilisation de l'opinion sur les sujets

«prioritaires». Et le mouvement social est un facteur puissant d'évolution du droit.

A la différence notamment des pays anglo-saxons, qui travaillent sur ce sujet selon une
logique de «minorités», le droit frangais a peu traité des «discriminations raciales» en
tant que teiles. Mis a part la Convention de New York, exclusivement centrée sur ce sujet, il
faut remarquer qu'il n'existe que quelques éléments de droit qui vont dans le sens d'un
traitement différencié des types de discrimination. Ainsi, le droit distingue les discriminations
(délit constitué par une distinction abusive entre des personnes selon les criteres définis
précédemment) du racisme. «Le terme de racisme s'applique a toute discrimination visant
'ethnie, fa nationalité, la race ou la religion» note le juriste Jean LAGADEC (Le nouveau guide
pratique du droit, Solar, 1994). Il poursuit en expliquant que «les crimes et délits inspirés par le
racisme sont punis de la méme fagon que lorsqu'ils sont commis pour un motif différent. Dans
certains cas, le racisme est puni de fagon spécifique.» (p. 200-201) C'est le cas, dit-l de la
diffamation raciale pour laquelle la personne accusée n'est pas autorisée a faire la preuve de

ce qu'elle avance, contrairement aux autres sujets de diffamation.
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Mais ces cas restent minoritaires et limités. Le droit en la matiére n'a quasiment pas amené de
moyens concrets, mesurables, et la régulation de ce dysfonctionnement sociétal reste
conditionnée au dépdt de plainte... Ce généralisme du cadre juridique qui enferme la
problématique, parce qu'il n'est pas relayé par un débat de fond qui permet le
développement de moyens de prévention et de réponse aux discriminations, contribue

aujourd'hui a bloquer les processus de régulation sociale.

Les moyens de lutte contre les discriminations

Quelques outils existent cependant. Les politiques prioritaires, catégorielles, sont I'une des
manifestations de 'engagement de I'Etat dans ie soutien aux populations qui risquent d'étre
discriminées. li reste que ces moyens ne ciblent guére la discrimination, mais visent plutdt une
problématique large d'intégration. Or, la difficulté est aujourd’hui que le «mouvement»
discriminatoire, voire raciste, nie les capacités d'intégration des populations d'origine étrangére
et de la société d'accueil. Les politiques de «discrimination positive» trouvent donc la une
source de blocage.

Les actions globales confre la discrimination raciale restent globalement l'apanage des
«associations antiracistes», dans les limites de leurs champs et de leurs moyens d'action. il
faut noter que la convention de New York engage I'Etat frangais dans le soutien a ces
associations : «Chaque Etat partie s'engage a favoriser, le cas échéant, les organisations et
mouvements intégrationnistes multiraciaux et autres moyens propres a éliminer les barriéres

enire les races».

Autre outil notable, c'est la Commission Nationale Consultative des Droits de 'Homme,
qui, en vertu de l'article 2 de la loi n°90-615 du 13 juillet 1990 tendant a réprimer tout acte
raciste, antisémite ou xénophobe, alimente la réflexion du Gouvernement sur le sujet. Cet
article dispose que «le 21 mars de chaque année, date retenue par l'organisation des Nations
Unies pour la journée internationale pour I'élimination de toutes les formes de discrimination
raciale, la Commission nationale Consultative des Droits de I'Homme remet au Gouvernement
un rapport sur la lutte contre le racisme. Ce rapport est immédiatement rendu public.» Cette
commission n'a donc qu'un rdle consultatif d'expert qui ne préjuge pas de l'orientation politique
en faveur d'actions concrétes.
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LA DISCRIMINATION DES JEUNES :
OBJETS A DEFINIR

Un objet d'actualité ?

Un certain nombre d'études traitent du racisme et de la discrimination dans P'entreprise. Ce
sont notamment les travaux menés par 'URMIS et plus récemment par le CADIS (Cf.
bibliographie). La discrimination, longtemps niée, devient aujourd’hui un objet presque «a la
mode». Cette prise de conscience est d'autant plus importante que ce phénoméne semble se
développer ou du moins devenir plus visible et ancré dans les pratiques.

A titre d'exemple, il faut noter que 1997 est I'année européenne de lutte contre le racisme
et la xénophobie. Le Conseil de I'Europe s'est engagé depuis quelques années dans un
travail de réflexion au niveau communautaire sur les pratiques et les réponses possibles a ce
phénomene. Au niveau national, la lutte contre les discriminations notamment raciales est
retenue comme |'un des objets prioritaires du Contrat républicain «Agir pour fintégrations,
faisant suite au Rapport MEKACHERA/GAEREMYNCK de la fin de 'année 1996.16

Méme si la réflexion sur cette pratique n'est pas actuellement au niveau permettant
d'appréhender concrétement ce phénoméne, le terme de discrimination lui-méme est
aujourd'hui bien ancré dans le langage courant, parfois quotidien. Pour autant, il ne fait pas
toujours T'objet d'une définition bien précise. Au contraire, dans son utilisation commune, le
terme de discrimination est souvent empreint de connotations morales qui masquent la realité
du phénoméne et rendent son approche et son analyse difficiles. Au-dela du bon usage des
termes, la question qui se pose est celle de la définition de ce phénoméne, et de 'extension

gue I'on peut concevoir de cette notion.

Racisme et/ou discrimination ?

Dans le sens commun, le racisme est trés souvent assimilé a la discrimination, et inversement.
La position du législateur tend vers le méme amalgame : il considére le racisme comme une
forme spécifique de la discrimination, fondée sur la racialisation des individus et des groupes.
Pourtant, les deux termes n'ont pas le méme sens, et les deux idées ne coincident pas
systématiquement.

Pour définir les termes on peut retenir du racisme qu'il est une «fhéorie de fa hiérarchie des

races qui conclut & la nécessité de préserver la race dite supérieure de fout croisement, et a

16 Hamlaoui MEKACHERA, Jean GAEREMYNCK, Pour une relance de ia politique de Pintégration, Ministére de
FAménagement du Territoire, de la Ville et de I'Intégration, 25 novembre 1996, et Ministére de 'Aménagement du
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son droit de dominer les autres» (Petit Robert). Par extension, le racisme est souvent entendu
comme l'ensemble des actions et réactions qui s'accordent, consciemment ou non avec cette
theorie. La notion de racisme postule donc une inégalité fondamentale entre des groupes
d'individus définis par une «race».17

Le racisme n'est pas en soi discrimination. Et inversement, la pratique de
discriminations raciales n’est pas toujours — ni uniquement - la résultante de
conceptions ou d'actions racistes. Nous avons vu qu'il existe, au sein des institutions de la
République, un principe de différenciation selon la nationalité qui n'a rien & voir avec une
quelconque forme de racisme. Par ailleurs, les discriminations sont multiples et ne s'appuient
pas forcement sur des théories racistes ou intégristes. On en veut pour exemple les multiples
formes de discrimination : selon le sexe, la religion, la culture, le faciés, etc.

Méme en ce qui concerne la population étrangere, le phénoméne n'est pas si simple. La
discrimination a I'égard des populations d'origine étrangére n'est pas seulement «duey a la
race : le faciés, le territoire dont sont issues les personnes (en particulier les «banlieues»), le
nom a consonance étrangére... : toutes ces caractéristiques, aujourd'hui assimilées a des
stigmates, nourrissent les pratiques de la «discrimination raciale».

C'est dire limportance du phénoméne d'amalgame. Cela suggére aussi que la problématique
de fond ne soit pas exclusivement liée i la différence «raciale», mais tient aussi a une

problématique sociale (stigmatisation des «banlieues»).

Dans le racisme, la domination, la soumission et le rejet de 'Autre sont des objectifs associés
a une finalité de hiérarchisation des «races». La discrimination, contrairement au racisme,
n'est pas a la base une idéologie. Elle n'est qu'une pratique concréte, éventuellement outil de
seégrégation raciale. La discrimination ne résulte pas systématiqguement d'une volonté
malveillante, «d'une intention directe ou mauvaise». Elle peut avoir des formes insidieuses :
certains choix peuvent tout autant générer de la discrimination et étre «foutf & fait efficaces
pour écarter certaines catégories de personnes de certains secteursy8 que des actes
délibérés et non justifiés de traitement différencié. Clest par exemple le cas lorsqu’un
employeur refuse un emploi & une personne d'origine étrangére pour la protéger (et se
préserver) des réactions d'un groupe qu'il considére comme hostile aux immigrés. Sans étre
un acte forcément volontaire de traitement différencié, ce choix conduit strictement aux
mémes résultats.

Territoire, de la Ville et de I'ntégration, Agir pour lintégration : le conirat républicain - Dossier de presse, mercredi
26 mars 1997.

17 En fait, la notion de «race» qui sous-tend cette idéologie est scientifiquement fausse. Elle est étendue a tous les
aspects physiques, génétiques, culturels, environnementaux, sociaux, etc. qui caractérisent les groupes humains.
En d'autres termes, le racisme associe toute différence a la race, opérant ainsi une racialisation des différences.
18 Conseil de I'Europe, Le role du patronat et des syndicats dans la promotion de I'égalité des chances dans le
secleur de I'emploi, Relations intercommunautaires, Direction des affaires économigues et sociales, 1996 - p.10.
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En tant qu'elle remet en cause ['unité du corps social et est contraire au dreit a I'égalité, la
discrimination est légalement interdite et répréhensible. Mais pour analyser ce phénoméne, il
est nécessaire de se départir des connotations morales qui lui sont attachées. 'objectif
est de comprendre, non de juger.

On ne peut séparer totalement le «racisme» des discriminations. Le racisme est a l'origine de
certaines pratiques de discrimination. £n ce sens, il est nécessaire de prendre en compte ses

effets concrets, lorsqu'il est générateur de discrimination.

En guise de définition

La notion de discrimination

La discrimination est I'action de distinguer des groupes sociaux fes uns des autres, en leur
appliquant un traitement différencié. Cette différenciation peut étre faite au détriment des uns
et/ou au profit des autres. De maniere moins générale, la discrimination a I'emploi peut étre
entendue comme une situation d'inégalité de traitement entre des individus, dans
I'accés a I'emploi ou dans les conditions d'exercice d'un travail, sur le principe d'une
difference reelle ou supposée. Ceite différence peut étre d'ordre individuel ou d'ordre

collectif et peut s'appuyer sur des critéres trés divers.

A fimage des travaux réalisés par le Conseil de I'Europe sur I'égalité des chances dans l'accés
a l'emploi, nous retiendrons une acception «concréte» de la discrimination, c'est a dire
centrée sur les pratiques ou sur le ressenti généré par celles-ci. «La discrimination qui nous
intéresse ici, et qui est a l'origine de linégalité des chances, concerne essentielffement les
possibilités d'emploi offertes aux résidents en situation légale qui sont par leur aspect physique
visiblement différents de la population majoritaire. Dans cerlaines circonstances, des
facteurs linguistiques, refigieux ou autres facteurs culturels peuvent entrer en jeu, mais if
semble que le fait d'étre visiblement différent soit le principal obstacle a I'égalité de traitement.
il importe de bien comprendre que cette discrimination n'a absolument rien a voir avec fa

cifoyenneté ou la nationalifé» (Conseil de 'Europe, op. cit., p.9).

La subjectivité est ici essentielle. Ce qui compte, c'est le regard de I'un sur l'autre, le sentiment
de différence, le vécu de l'altérité... La question n'est pas de savoir si cette différence ressentie
(et mal vécue) est justifiée ou non par des éléments réels ou fantasmés. Il faut essayer de
comprendre comment se construit ce sentiment négatif qui génére le rejet de l'autre, et

comment se formulent les argumentaires tendant a justifier le choix.
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La notion de discrimination raciale

Dans ce travail, nous focaliserons sur les discriminations associées aux différences visibles
dites raciales, tout en tenant compte du contexte global dans lequel elles interviennent. La
convention internationale de New York sur I'élimination de toutes les formes de discrimination
raciale donne de son objet une définition large qui nous semble pertinente sur bien des points :
«L'expression "discrimination raciale" vise toute distinction, exclusion, restriction ou
préférence fondée sur la race, la couleur, I'ascendance ou [l'origine nationale ou
ethnique, qui a pour but ou pour effet de détruire ou de comprometire la
reconnaissance, la jouissance ou I'exercice, dans des conditions d'égalité, des droits
de I'nomme et des libertés fondamentales dans les domaines politique, économique,

social et culturel, ou dans un autre domaine de la vie publique.» (article 1)

Cette acception large présente |'avantage d'étre un cadre suffisamment souple pour permettre
un état des lieux du phénoméne. L'analyse de la situation réelle permettra d'affiner cette
approche. Cependant, il apparalt que certains points doivent étre nuancés pour que cette base
soit opérationnelle.

Si cette définition donne un repére quant au sens de la discrimination raciale, et permet a
priori de la différencier d'autres types de discrimination, il faut remarquer qu'elle se fonde sur
I'«étrangeté» apparente (nom, faciés...). Elle est donc tributaire de la subjectivité des individus.
C'est a dire que la notion de fondement de [a discrimination sera entendue comme ce que
lindividu pense qui justifie son action. Dans la méme logique, «la race, la couleur,
'ascendance, ou l'origine nationale ou ethnique» ne peuvent étre entendues de maniére
exclusive. Ces notions montrent le domaine dans lequel s'applique l'«altérité», mais ne
peuvent suffire @ donner un cadre aux actes ou aux logiques des acteurs. Un exemple
permettra de mieux le comprendre. De plus en plus, les quartiers populaires sont assimilés au
«lieu d'habitation des immigrés». Il se peut donc que la discrimination s'applique, de fagon
indirecte, au lieu d'habitation. Cet amalgame montre une extension de la notion de
discrimination raciale dans le sens d'une discrimination sociale qu'il nous faut prendre en
compte pour comprendre le phénoméne. Autrement dit, cette définition donne un cadre
conceptuel au sens de la notion de discrimination raciale, mais n'est pas opérante pour

comprendre la maniére dont existe ce phénoméne.

Face a cela, nous procéderons de maniere empirique. Cet état des lieux exploratoire devra

notamment servir a poser les bases concrétes d'analyse du phénoméne.

Quelques remarques

# La particularité de ce type de discrimination tient en au moins trois éléments :
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- d'abord, il s'agit d'un facteur de discrimination collectif, associé a un groupe
d'individus dont 'extension est extrémement variable ;

- ensuite, cette forme de domination s'inscrit dans un contexte historique particulier qui
influence les relations entre «communautés». Ce contexte peut &tre ancien (celonisation...) ou
plus récent (attentats «islamistes»...) ;

- enfin, elle existe dans un contexte politique tendu qui favorise ['association
discrimination raciale / racisme et qui peut légitimer ou favoriser 'émergence ou la résurgence
d'actes discriminatoires.

4 Lorsqu'on parle de discrimination, il importe de distinguer I'acte de discrimination du
sentiment de discrimination. En effet, il n'y a pas forcément de lien de causalité entre le fait
de se sentir discriminé et celui de subir effectivement une pratique discriminatoire. La
séparation est cependant extrémement difficle & faire. Elle supposerait de vérifier
systématiguement que le sentiment est lié a un acte de discrimination. Ce qui n'est ni possible,
ni utile. Dans cette étude, nous nous attacherons essentiellement a l'acte de discrimination,
puisqu'il s'agit de voir la situation des professionnels concernés par cette question. Il reste que
la mesure de l'impact de la discrimination ou ce qui est ressenti comme tel serait fondamentale
pour comprendre 1a situation de la population elle-méme.

¢ |l faut parallélement tenir compte d'une importante nuance : la discrimination peut étre
volontaire ou non, directe ou indirecte. Il faut donc distinguer I'acte discriminatoire (acte qui
a comme visée la discrimination) de I'acte discriminant (acte qui a comme résulfat la
discrimination, quelle que soit la volonté sous-jacente). A titre d'exemple, la personne qui
déclare ne pas vouloir embaucher des personnes qui ne sont pas «BBR» («Bleu-Blanc-
Rouge», selon un code utiisé dans les agences d'intérim) pose un acte discriminatoire. Cet
acte est conscient et direct. Mais il y a aussi des discriminations indirectes'9, tels, par
exemple, que les refus d'embauche qui résultent du fait que l'employeur est porteur de
certains clichés, de représentations sociales stigmatisant certaines catégories de la population
(«les X sont fainéants»). «Croyant ses suppositions fondées sur des réalités, il peut refuser
d'engager une de ces personnes tout en restant parfaitement convaincu qu'il n'a rien fait de
mal ni agi de maniére inéquitable, l'idée de discrimination ne ['affleurant probablement méme
pas.» (Conseil de 'Europe, p.11)

# Enfin, il y a dans les faits des discriminations légales et des discriminations illegales. Le
chercheur Véronique DE RUDDER remarque fort justement que «sur fes discriminations

legales, la principale, 'ensemble des droits liés au fravail (...) sont évidemment liés a la

19 La notion de discrimination indirecte est intégrée dans le Droit anglais, qui montre de ce point de vue, une
réflexion beaucoup plus approfondie, et une l&gislation bien plus ambitieuse qu'en France.
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possession du droit au séjour. Cela va fellement de soi quon a oublié de dire quil y a
discrimination légale entre les immigrants dits légaux, c'est a dire munis d'un droit de séjour, et
les immigrants non pas ilfégaux mais démunis du droit de séjour.»20 Nous traiterons pour

notre part des discriminations illégales.

Discrimination et emploi

La discrimination existe sur tous les terrains, de l'accés a la culture (et aux «boites de nuit») a
Paccés au logement2! ou & I'école. «C'est cependant au niveau (...) de I'embauche que les
discriminations sont les plus fréquentes et les plus lourdes de conséquences, car elles sont

des obstacles a l'intégration & la vie sociale et économique.»22

La discrimination a I'emploi est effectivement l'un des terrains les plus sensibles. Pour les
jeunes nés en France de parents étrangers, c'est la premiére des attentes, et corrélativement,
'accés a une situation professionneile normale est vu comme le premier facteur d'intégration.
La demande est trés forte. La discrimination sur ce terrain est vécue d'autant plus
amérement qu'elle apparait pour nombre de jeunes comme un blocage de la part de la

société, qui conduit a ne pas leur donner les moyens d'une intégration.23

La encore, le sujet est vaste, tant les discriminations relatives a I'emploi peuvent s'appliquer a
toutes les étapes : l'accés a la formation, le droit au travail, e libre choix de son travail, les
conditions de travail, la protection sociale, 'accés aux promotions, la représentation syndicale,
la rémunération, etc. Aprés une série d'etudes sur le racisme et la discrimination dans
Pentreprise (URMIS, CADIS) et les travaux du Conseil de I'Europe sur les expériences menées
pour répondre a4 ce phénoméne, nous tenterons d'appréhender les discriminations dans le
processus d'accés a 'emploi. Dans le cadre de ce travall, I'cacces a I'emploi» sera entendu de
maniére large. |l s'agit de l'accés a un emploi, mais aussi, par exemple, de /'accés au monde
du fravail dans le contexte d'une formation en alternance. Les distinctions éventuelles entre
ces différentes situations seront faites en tant qu'elles peuvent présenter des spécificitées au
regard de la discrimination. Notre objectif n'est pas une analyse détaillée des canaux d'accés a
I'emploi. Nous privilégions une approche générale qui correspond mieux a l'objectif d'un état
des lieux exploratoire. Il va de soi que les limites inhérentes a cette approche devraient étre

compensées par des analyses ultérieures plus ciblées.

20 |n GREC, op. cit., p.32.

21 yoir a ce sujet I'étude de I'ORI sur La mobilité résidentielle des éfrangers en Alsace, Cahier de I'Cbservatoire
n°19, juin 1996.

22 | Migrations Société, vol. 9, n°49, janvier-février 1997 - p.68.
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Etrangers, immigrés ou issus de I'immigration ?

Le choix du public ne va pas de soi. Les catégories sociologiques créées en France ne
favorisent guére l'analyse d'un sujet aussi épineux et aussi nuancé. Pour rappel, le Haut
Conseil a ''Intégration24 définit ainsi les notions d'étranger, d'immigré et de personne issue de
I'immigration :

¢ FEtranger : juridiquement, c'est une personne qui n'a pas la nationalité frangaise, quelle que soit son

origine géographique.

¢ Immigré : C'est quelgu'un qui est né étranger & I'étranger qui vit en France, et qui a pu, au cours de

sa vie acquérir la nationalite frangaise.

¢ Personne issue de {'immigration : personne née en France d'un parent étranger {ou d'un grand-
parent) ayant immigré en France. Il s'agit donc de ce que I'on nomme fréquemment les seconde et
troisiéme générations.

Sur les questions de discrimination, cibler la population étrangére est insuffisant. Le
phénoméne n'a pas de rapport exclusif - ni peut-&tre direct - avec la nationalité. Lorsque les
discours des acteurs pointent les «étrangers» c'est en général pour parler de I'étrangeté2, et
non de [a nationalité. Si la loi a amené a focaliser sur la population étrangére en faisant
prévaloir une séparation essentiellement fondée sur I'origine nationale, cette distinction
s'avere aujourd’hui inopérante pour rendre compte d'un phénoméne aussi complexe et

multiforme.

[l s'agit donc d'appréhender ce phénoméne au niveau plus général de la population qui est
susceptible de porter ce caractére d'étrangeté. C'est a dire les populations visiblement
différentes. On peut supposer que c'est le cas pour une partie de la population étrangére, mais
aussi pour une partie de celle immigrée et issue de l'immigration. C'est aussi le cas de certains
Frangais des DOM-TOM ou de populations dont les ascendants (& plusieurs générations) se
sont installés sur le territoire frangais. C'est parfois aussi le cas de personnes n'ayant aucun
lien avec limmigration, mais qui ont une couleur de peau qui fait qu'ils sont associés a ces

facteurs et subissent la discrimination ou la stigmatisation.

Nous parlerons, pour trouver une dénomination générique qui englobe les catégories définies
par le HCI, de «populations liées a I'immigration», c'est & dire qui ont un lien direct ou

indirect avec le fait migratoire. Mais on voit bien que cette expression ne peut suffire a définir

23 |n ORI, L'acquisition de la nationalité francaise par la procédure de manifestation de volonté pour les jeunes
étrangers entre 16 et 21 ans, Cahiers de I'Observatoire n°22, avril 1997.

24 Haut Conseil 4 I'Intégration, Pour un modéle francais d'intégration - Premier rapport annuel, Rapport au Premier
ministre, La Documentation francaise, 1991 - pp.15-16.
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la population confrontée a des discriminations. Elle n‘englobe pas tout le monde. L'expression
proposee par John CARR, consultant pour le Conseil de I'Europe, de «différence visible» ne
semble pas non plus satisfaisante. Si elie évince le débat sur le lien avec la migration, elle ne
tient pas compte du fait que certaines populations sont visiblement différentes. mais leur
différence ne joue pas de maniére négative. («Pour les Japonais, il n'y a pas de probléme i»)... Bref, la

définition préalable de la population parait délicate.

Le concept de stigmatisation, proposé par le sociologue ameéricain Erwin GOFFMAN, semble
étre ici un support plus pertinent. La stigmatisation renvoie a une interaction entre deux
individus. Il met en avant I'aspect de différence «négative» percue par les autres. Dans la
relation entre les individus, celui qui est porteur de stigmate adopte une stratégie visant a
maitriser cet élément qu'il sait (ou croit) étre percu négativement par l'autre. Cet élément
visible (le stigmate) qui peut étre source de stigmatisation, n'est pas percu négativement par

tout le monde. Cela dépend des groupes sociaux et des liens qui existent entre ces groupes.

Sur le plan concret, ce concept apparait tout a fait opérant. Mais alors, cefte appreche ne
permet plus de distinguer la discrimination raciale des autres formes de discrimination. Toutes

s'appuyant sur une stigmatisation.

Les jeunes d’origine étrangére : une population spécifique ?

Le choix d'un concept plus pragmatique ne peut pas nous dispenser d'une réflexion sur la
population apparemment visée par la discrimination raciale. La question qui se pose est lige a
la différence négative visible. C'est donc un autre cadre que celui de la migration. Mais les
enjeux de la discrimination rejaillissent sur les populations d'origine étrangére en restreignant
leur espace d'adaptation, nécessaire a lintegration. Certes, la population lige limmigration
ne se caractérise pas systématiquement par une différence visible. Mais les retombées du
deébat sur la discrimination raciale touchent forcément cette population. {l nous apparait donc
nécessaire de replacer I'approche de cette population dans son contexte complexe. Ceci
permettra, nous l'espérons, de prévenir le phénoméne d'amalgame en donnant quelques
éléments d'éclairage sur la question de la spécificite de cette population.

Regard sur la notion de spécificité
Tres souvent, la question de |a spécificité de tel ou tel public, de tel ou tel objet se pose. Avant
méme les questions de méthodologie pour evaluer, mesurer l'existence éventuelle de

spécificite, il faut questionner le terme Iui-méme, ses fondements conceptuels ou idéologiques.

25 L'éfranger étant a ['origine celui qui vient d'ailleurs, 'étrangeté est limage sociale et individuelle de la différence
dont il est porteur.
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Cela nécessite un retour sur ce qui peut aujourd'hui apparaitre - a tort - comme une évidence.
«Qu'on le veuille ou non ce terme renvoie a quelque chose qui reléverait de I'espéce, & des
attributs intrinseques qui constituent une population, ou un public donné, une catégorie sociale
ou anthropologique donnée. On voit tout de suite ce que cela peut avoir de dangereux dans
finterprétation qui peut étre faite de ce terme «spécifique», et de toutes les dérives qui
peuvent se construire autour. Nous nous sommes demandés si finalement un certain nombre
de «caractéristiques», terme qu'il semble préférable d'utiliser, sont véritablement et intrinsé-
quement liées & cette popufation ou si elles ne sont pas, chez ces populations, le produit d'une
situation qui est liée & la catégorie socioprofessionnelle, a la situation de l'emploi, et surtout si
cetle «spécificité» ne provenait pas des représentations que projettent les personnes ou
organismes qui sont amenés & prendre en charge ces publics et qui pourraient entretenir et

nourrir leur légitimité des «spécificités» qu'ils trouvent. » (Ginette BARREAU)26

La question prise dans ce sens vise en fait & pointer les différences qui existent. Or, comme le
suggere Marius APOSTOLO, Président du GREC (in GREC, op. cit.), il apparait plus judicieux, ou
en tout cas moins stigmatisant, d'appréhender les questions de particularités. Dans ce
contexte, cerner les particularités d'une population dans leur rapport a I'emploi est rendu
difficile, selon le GREC, du fait de deux caractéristiques :

«# Sa banalisation. au regard de la crise générale de l'emploi, de linstallation du chémage
structurel, if devient frés vite difficile de discerner ce qui est de l'ordre de 'exploitation, de 'exclusion, du
racisme, du sexisme... La «discrimination sociale» est alors difficile 3 isoler.

# Son invisibilité. Paradoxalement, alors gue ce sont des signes extérieurs (du faciés 3 la
parole) qui stigmatisent I'immigré (ou I'éfranger), le refus de prendre en charge les «spécificités» dans les
rapports sociaux se manifeste au niveau des discours tenus. Que ce soit l'entreprise, que ce soit fa
formation (le plus souvent pour des raisons différentes), le silence se fait sur la pratique sociale de la
discrimination. » (p.5)

Une population excessivement hétérogéne

Pour appréhender les éventuelles particularités de la population concernée, l'approche choisie
ici pose un certain nombre de problémes quant a la définition de cette population. En effet, le
crittre de «jeunes d'origine étrangére» recouvre des statuts juridiques, des degrés
d'intégration et en conséquence d'éventuelles difficultés d'insertion socioprofessionnelie trés
differents. Méme s'ils n'ont pas de lien direct avec la discrimination, les critéres de la
nationalité et de la migration viennent passablement compliquer la problématique de l'accés &
I'emploi et diversifier les rapports des individus a 'emploi.

26 Citge dans GREC, Les immigrés face a l'ernploi et 4 la formation - Probléemes specifigues et droit commun : un

faux dilemme ?, cahier n°12, Paris, novembre 1995.
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Michel LEMOINE et Marie-Thérése JOIN-LAMBERT ont montré, dans un rapport de I'lGAS,
que ces populations présentent une grande hétérogénéité dans leurs rapports au travail et les
difficultés qu'elles peuvent éprouver dans une démarche d'accés a l'emploi. «Les difficultes
que les jeunes sont susceplibles de rencontrer varient considérablement en fonction de leur
nationalité, de la date d'arrivée en France de feur famille et d'eux-mémes s'ifs ne sont pas nés
en France, de leur maltrise de la langue francaise, de leur niveau scolaire, du niveau de
qualification professionnelle, du contexte socio-économique et culturel dans lequel ils se

trouvent, de leurs motivations...»27

Une catégorie sociale specifique ?

De nombreuses études et recherches tant nationales que régionales ont moniré que pour ces
jeunes, «les conditions de leur intégration sociale et professionnelle, bien qu'aggravées par un
surplus de stigmatisation des entreprises, (...) sont en de nombreux points semblables & celles
que connaissent les jeunes de souche francaise dans les mifieux populaires : méme type de
trajectoires scolaires, méme difficultés d'entrée sur le marché du travail, méme lieux de
résidence» 28 Les travaux menés précédemment par 'ORI ont montré qu'il en était de méme
au niveau de la région Alsace, et ont souligné combien les comportements observables
chez ces jeunes sont aussi, avant tout, ceux d'adolescents. Bien entendu, le facteur de
double culture peut modifier la situation, mais «les origines ethniques s'avérent souvent moins
déterminantes que les conditions socio-économiques dans lesquelles se refrouvent les jeunes
et feurs familles. Il est difficile de déterminer ce qui dans les difficultés d'insertion
professionnelle reléve de la spécificité ethnique et des autres éléments ! difficuftés sociales,
niveau des études, qualification, etc.» (M. LEMOINE, p.176) Pour les jeunes issus de
I'immigration, I'assimilation culturelle est une réalité. Un certain nombre de questions relatives
a l'accés a l'emploi ne sont donc plus l'apanage, la «spécificité» de la population liée 3

l'immigration.

Ces jeunes sont d'abord «des jeunes». lls appartiennent au groupe social «jeune» avant
d'appartenir a celui des populations d'origine étrangére, si tant est qu'ils détiennent encore
beaucoup de «spécificités» liées a limmigration. En [occurrence, les jeunes d'origine
étrangére ne représentent pas un groupe social spécifique, parce qu'il n'y existe pas a leur
niveau de conscience d'une identité collective. L'hétérogénéité méme de la population retenue
montre qu'il n'y a pas de cohérence, le critére de regroupement étant trop général (le lien avec
l'immigration).

27 |n Michel LEMOINE, "Les difficultés d'intégration professionnelle des jeunes étrangers ou d'origine étrangére” in
Revue Francaise des Affaires Sociales, n® Hors série, décembre 1892 - p.174.
28 gjivier NOEL, op. cit., p.79.
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Cette absence de «spécificités» d'une grande partie de la population concernée fait que celle-
ci devrait normalement étre enfrée dans le droit commun. Mais cela n'exclut pas l'existence de
particularités, telles la discrimination. Ces particularités, méme si elles ne leurs sont pas
attachées - la discrimination existe pour d'autres populations -, ne permettent pas de les faire
réellement entrer dans le droit commun. Ceci pour au moins deux raisons : d'une part, en
droit, il n'y a théoriquement pas de discrimination a l'emploei, et d'autre part, la
discrimination se fonde sur certaines caractéristiques jugées «spécifiques» qui font
exister une différence. Autrement dit, «des problemes particuliers existent pour les uns et les
autres qui ne se limitent pas aux étrangers, et touchent d'autres catégories sociales. Mais cela
ne veul pas dire que telle particularité ou telle discrimination qui ne se limite pas a 'étranger
mais s'applique aussi & une autre catégorie non étrangere rejoigne le droit commun. Je veux
dire que la discrimination demeure, que le frein, l'entrave a l'acces a l'emploi, a la formation

demeure, pour telle ou telle raison. Ce sont les spécificités.» (Marius APOSTOLO)29

La discrimination, facteur de redifférenciation

«S'il est une spécificité des jeunes immigrés, elfle tient moins a leur situation et a leurs
attitudes qu'a leur place dans le débat public, au racisme et a la xénophobie.» remarque le
sociologue Francois DUBET.30 La méme conclusion ressort des travaux menés par le GREC :
«Ce n'est pas la différence de couleur, de nationalité qui constitue les immigres comme
groupe pertinent, mais la différenciation dont ils sont I'objet.» (p.14).

Face aux discours stigmatisant et aux pratiques discriminatoires, un certain nombre de
recherches ont moniré que ce public est particuliérement exposé a ce risque. C'est 14, sans
doute, la particularité de la discrimination raciale. Le principe méme de discrimination s'appuie
sur la différenciation en catégories spécifiques. Plus touchés par le chdmage, plus stigmatisés
qu'un certain nombre d'autres catégories, les jeunes d'origine étrangere semblent,
relativement & la discrimination, étre une population spécifique. «La représentation de
I'étranger doit sa prégnance a la fonction qu'elle remplit, particuliérement dans les fleux
sociaux ou la concurrence s'intensifie, de critére de discrimination {...). En ce sens, les jeunes
issus de l'immigration sont devenus un objet de la pensée sociale, ou une «population-cible»
sefon la beauté révélatrice du langage technocratique. En ce sens, on peut leur préter une

spécificité. »31

29 GREC, op. cit. - p.6.

30 puBET Frangois, "Quelques caractéristiques sociologiques des jeunes issus de Fimmigration” in Migrants-
Formation n°86, septembre 1991.

31 Brigitte FICHET, "Peut-on parler d'une spécificité propre aux jeunes issus de limmigration 7" in Cultures et
Sociétés n°2, Cahiers du CEMRIC, printemps 1993 - p.14.
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Face au constat de 1a muitiplicité des formes de la discrimination et la pluralité des situations
du public potentiellement concerné, le choix d'un cadre large apparait le plus approprié. La
sélection se fait selon des formes plus complexes, moins lisibles telles que, en Alsace, la
maitrise du dialecte. Face a cela, la loi n'est pas muette, mais sa parole n'a pius de portée. La
loi est réduite a des principes généraux dont application n'est plus concrétement possible - ou
alors trop rarement. La Justice est contrainte a l'incapacité a faire face & une évolution de
I'objet (non plus seulement les étrangers, mais I'étranger, au sens de celui dont la différence
est visible) et une évolution de la forme (les pratigues sont masquées ou intégrées dans un

fonctionnement).

Alors que la (premiére) génération des migrants souffrait de discrimination dans les formes de
l'emploi, les générations suivantes, ayant souvent acquis la nationalité frangaise, sont
confrontées a une discrimination dans l'accés & lemploi, qui répond & une autre logique.
Philippe BATAILLE, sociologue, auteur d'une recherche commandée par la CFDT sur la
discrimination et le racisme en entreprise, expligue dans un entretien au journal La Croix que,
«entre ces deux générations, nous sommes passés d'un racisme de domination & un racisme

différentialiste, c'est a dire qui reconstruit la différence de l'autre. »32

Le code BBR (bleu-blanc-rouge) utilisé dans les annonces d'offre d'emploi des agences
d'intérim ne renvoie pas seulement a la nationalité ou a une culture différente. il renvoie plutdt
a une logique de «frangais de souche», de séparation radicale qui transcende et nie le
processus d'intégration. Dans cette logique, limportant n'est pas ce que I'on est, mais ce que
l'on nait. Comme si le stigmate d'étrangeté collait a la peau des individus, malgré leurs efforts
d'intégration.

Cette pratique est d'autant plus difficilement vécue par les individus gu'ils sont pris entre une
logique d'intégration voire d'assimilation, et la logique de discrimination qui leur renvoie en

pleine face la Différence supposée originelle. Encore une fois I'altérité. Mais reconstruite.

32 Philippe BATAILLE, "L'entreprise n'est plus un lieu dintégration”, La Croix, 4 avril 1997,
31







2éme PARTIE

- LES PROBLEMATIQUES DE LA MESURE
ET DE LA PREUVE -
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La discrimination est définie selon un cadre juridique. Cette situation conditionne la reponse a
la discrimination par l'obligation de preuve. Cette logique de la preuve peut en fait renvoyer a
deux volontés distinctes : d'une part celle, juridique, qui consiste a tenter de prouver
l'existence d'un acte de discrimination donné, pour y répondre de maniére adaptée et
individualisée ; d'autre part, une volonté politique, qui conditionne la réponse globale a la
preuve que le phénomeéne existe et & la mesure du phénoméne. Cette deuxieme approche
reporte donc la problématique sur la nécessité de mesure.

La question de la mesure de la discrimination peut aussi renvoyer a deux approches distinctes
du phénoméne : d'une part il s'agit de la volonté de quantifier, d’évaluer I'ampleur du
phénomeéne et d'autre part il est question de mesurer ses manifestations et ses effets. Nous
ne traiterons ici que de la premiére approche. Mais il est évident que la seconde
problématique, celle des effets de la discrimination, est tout autant essentielle pour

comprendre le phénomeéne.

L'APPROCHE JURIDIQUE
ET SES LIMITES

l.a nécessité de la plainte

Comme cela a été dit, en France, les pratiques professionnelles sont sérieusement encadrees
par la loi. A ce titre, le principe est trés clair : la discrimination est totalement illégale. Pour
répondre aux éventuels actes iflégaux, il existe une institution chargée de vérifier les faits,
d'évaluer leur gravité et d'ordonner la réparation ou la compensation : c'est la Justice. Son
action vise d'abord a rétablir l'ordre social en redonnant, par son arbitrage, une place normale
a la victime et a l'auteur du délit.

Le premier outil de la Justice est a ce niveau la dissuasion. Les peines prévues par le Code
pénal sont censées marquer une limite suffisamment forte pour dissuader les tentatives
d'infraction. C'est seulement dans le cas d'une transgression de finterdit que la fonction
d'arbitrage et d'ordonnateur de réparation intervient. Dans le second cas, lorsqu'un acte
discriminatoire a été commis, la Justice doit étre saisie par la procédure de plainte. C'est cette

plainte qui enclenche une procédure d'évaluation-arbitrage.

Autrement dit, si aucune plainte pour discrimination n'est déposée, sur le plan légal, la
discrimination n'existe pas. Ce qui fait exister la discrimination, pour le systéme judiciaire, c'est

la formalisation d'une plainte.
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On pourrait donc considérer que le nombre de plaintes est un outil d'évaluation des pratiques
discriminatoires. Or, trés peu, voire aucune plainte n'est déposée pour discrimination raciale.
Ce qui fait dire a certains que, raisonnablement, la discrimination n'existe pas, ou alors de
maniére exirémement marginale. Pourtant, comme nous le verrons, les pratiques
discriminatoires sont beaucoup plus généralisées que ne le laisse supposer l'outil d'analyse
judiciaire. C'est donc qu'il existe des blocages dans l'accés au systeme judiciaire,
suffisamment importants pour évincer toute une partie de la population qui subit la

discrimination raciale.

1 est difficile de décrypter toutes les sources de blocage, mais on peut en citer quelques-unes.

- L'image de la Justice qui décourage d'y faire appel.

- Le temps nécessaire aux déemarches dans le systéme judiciaire.

- Pour les jeunes en difficulté : «ga vient souvent dans le contexte d'un jeune qui a des
choses & se reprocher, donc qui ne tente rien en justice, par rapport a la discrimination de la
police. » (Association)

- «ll y a une pression : "Tu veux aller aux Prud'hommes 7 Je laisse fon nom a la
chambre syndicale, tu ne trouveras plus de boulot I" Et ¢a marche...» (Association)

- Le rapport des individus a Pemploi : lorsqu’on recherche un emploi, on est plus proche
d'une logique d'acceptation («se fondre dans le moule») que d'une logique de dénonciation.

- La honte générée par la stigmatisation, qui provoque un repli sur soi plutdét que la
défense de son identité et de ses droits. Il faut gérer I'image de soi, parce que lorsqu'on est
victime ou complice de la discrimination, cette situation engendre des questions personnelles
qu’il n’est pas facile de résoudre et de dépasser.

- «Un certain soupgon qui porte sur les plaignants de discrimination (...) qui font
d'ailleurs que les victimes, soit préférent se taire, soit ont le senfiment de ne pas étre
enfendues au sens psychologique du terme, c'est-a-dire de ne pas se faire comprendre.» (V.
DE RUDDER, in GREC, p.36) «Le fait de commencer par avoir une preuve de... fait qu'on est a
priori coupable et qu'if faut faire la preuve de son innocence. » (Intermédiaire)

- Les risques inhérents & une action en Justice dont le succeés n'est pas garanti et qui
peut aboutir & un retournement de situation : 'employeur accusant le plaignant de diffamation.

- Mais aussi et surtout, l'impossibilité de réunir des preuves...

La nécessité de la preuve

Dés lors qu'une plainte est déposée, la discrimination est considérée comme potentiellement
existante. Et si elle existe, elle est réprimée par la loi. Seuls les cas de discrimination diment
prouvés peuvent donc donner lieu & une réponse d'ordre judiciaire. Cela nécessite d'étre a
méme de réunir les preuves qu'il y a discrimination. Et 13, la chose n'est pas aisée.
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Du fait méme que la loi interdit toute discrimination, les embauches ou les offres d'emploi
faisant appel a la «préférence nationale» ne sont pas directement mesurables. il n'y a pas
d'affichage de cette politique d'embauche. il n'y a que prudence a I'égard de Ia loi.

«Je leur demande entre quatre yeux. C'est inofficiel, ga n'existe pas. Ca existe, mais
officiellement ¢a n'a pas le droit d'exister. Les fextes de loi sont clairs. lls connaissent les
textes. Mais vous n'avez pas d'obligation de recrutement d'un pourcentage de personnes
étrangeres. Il y a une interdiction de discriminer. Officiellement, i n'y a pas de discrimination,
¢a reste...» (Agence d'intérim)

l.a discrimination est régie par une «loi de I'implicite», du sous-entendu, mais aussi selon le
principe du «pas vu, pas pris». En ce sens, il est rare que {'on puisse trouver des annonces
marquant clairement la discrimination. Toute [a démarche est sous-entendue, dans la relation
entre les employeurs et les intermédiaires : «Actuellement, surtout en Alsace, si quelqu'un est
noir ou maghrébin, quand elle voit la personne, elle dit : "On s'est pas bien compris. Il n'y a
pas de place pour cette personne.”s {Intermédiaire)

Comme le remarque Philippe BATAILLE, la logiqgue du marché s'oppose a la logigue
institutionnelle. Au final, l'intervention étatique et 1égislative est un frein & la visibilisation du

hénomene, plus qu'un frein au phénoméne lui-méme.
p p

Tous les acteurs confrontés a ces situations se montrent désemparés face a l'injonction de
preuve. «On ne peut pas le prouver I» «Ca, on ne l'écrira jamais. C'est toujours difficile a

prouver.»

Tout cela conduit a invalider I'approche juridigue et légisiative de la discrimination : «Vous ne
pouvez pas le prouver. C'est une question latente. Et surtout n'essayez pas de faire des textes
pour essayer de le prouver, ¢a ne ferait qu'empirer.» (Association d'employeurs). En méme temps,
cela renforce le caractére tabou du sujet en bloquant la parole des acteurs, des
victimes, etc. C'est a dire en bloquant le processus d'émergence des problémes. «C'est
quand méme tabou parce qu'il existe une mention de preuve tangible. C'est interdit par la loi,
le racisme est interdit par la loi. Si c'était pas caché, on pourrait porter plaine. Le probleme
c'est d'avoir une preuve tangible qui puisse étre portée devant la Justice.» (Institution) «Je me
demande si on n'est pas en train de faire pareil que pour les violences sexuelles sur les
enfants. On pose la question de la preuve avant qu'il y ait parole de la victime.» (Association)

Et de fait, toute la problématique est bloguée, parce que résumée 2 cette nécessité de la
preuve, A cette impossible nécessité... «/l y a toujours le probléme de la preuve. C'est quasi

insurmontable.» (Association d'avocat)
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Les limites de I'approche juridique

On l'aura compris, I'approche juridique ne va pas de soi. Quand bien méme elle est, a I'heure
actuelle, I'unique cadre de réponse existant. A ce niveau, au moins deux facteurs systemiques
contribuent & rendre inopérante cette approche : il s'agit d'une part des contraintes liées au

cadre juridique, et d'autre part de la place trés particuliére des entreprises au regard de ia loi.

La lourdeur institutionnelle

Face & un objet rampant, insidieux, que tout un chacun peut cacher derriére des modes de
recrutement, ou derriére un silence généralisé, une acceptation tacite, la justice formelle ne
peut quasiment rien. La machine judiciaire pose des contraintes, qui, si elles sont fondees sur

le plan philosophique, s'avérent totalement en décalage avec un objet aussi insaisissable.

Les effets pervers de cette lourdeur institutionnelle sont de deux ordres :

- D'abord, sur le plan pragmatique, l'approche juridique ne permet pas de répondre
concrétement et efficacement & une pratique qui va en se développant. La réalite de la
discrimination échappe presque totalement a la Justice.

- Ensuite, au niveau de la société, le blocage de la seule institution théoriquement
concermnée empéche de prendre la mesure de 'urgence du phénomeéne. Les discours orientant
les réponses vers la sphére judiciaire conduisent a dissuader les acteurs de traiter les

probiémes. De ce fait, il y a totale invisibilité de la discrimination.

«L’entrée légale, juridique ne permet pas la preuve. Seul un Officier de la Police Judiciaire
peut recueillir un témoignage. Il faudrait qu'un employeur téléphone a un OPJ pour faire cette
offre, c’est absurde. Si 'OPJ entend une personne de 'ANPE... on ne pourrait rien faire
juridiquement. Dés lors qu'on a une définition juridique du délit, on ne peut plus le prouver.
Sauf s'il y a des erreurs tellement énormes. La définition juridique conduit a une impasse.
L'extérieur dit que le phénomeéne n'existe pas, donc on est confronté a la nécessité de preuve.

Or, il y a un probléme juridigue. » (Institution)

L'entreprise, un lieu a I'abri de la Justice ?

La situation actuelle donne a penser que le monde de I'entreprise se protége de lintervention
juridique par un respect de pure forme de la loi. C'est a dire que les employeurs qui
discriminent le font de maniére détournée. A ce niveau, le cadre juridique est suffisamment
complexe, et en méme temps souple, pour pouvoir discriminer sans aucunement étre inquiéte.
Cela donne l'impression @ nombre d'acteurs que le monde de l'entreprise est a F'abri de la
Justice. Qui plus est, il apparait méme l'image d'un accord tacite : sous réserve de respecter

les formes, ia liberté d'embauche est totale. «L'employeur reste maitre de ses modes de
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recrutement. Je ne vois pas bien comment intervenir.» (Intermédiaire) Est-ce une forme de

tolérance a I'égard de 1a discrimination 7

C'est ici, bien plus gqu'un dysfonctionnement conjoncturel (lié 4 un «racisme ambiant»), un
profond blocage structurel. Cela pose la question de la relation entre un systéme économique
libéral et un contrdle étatique sur ies pratiques privées des entreprises. La définition actuelle
de cette limite entre respect du droit public et liberté économique conduit & ne pas respecter la
loi, au nom du libéralisme. La complexité exiraordinaire de cette question amene beaucoup
d'acteurs a faire I'impasse sur les droits des individus. Pour schématiser, il est préféré une

absence de remise en cause du systéme, au respect des Droits de 'Homme.
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LES APPROCHES STATISTIQUES
ET LEURS LIMITES

Face aux difficultés de prouver, et paraliélement de mesurer les pratiques discriminatoires par
le biais du systéme judiciaire, plusieurs tentatives d'analyse statistique ont vu le jour. C'est a
travers les statistiques globales du travail et de I'emploi, ou celles de la formation, que I‘'on

cherche les écarts concernant la population visiblement liée & l'immigration.

Les statistiques du chémage

L'analyse fondée sur les statistiques globales évince une bonne partie des limites des
méthodes présentées précédemment. |l s'agit cetie fois-ci, non plus de considérer la
discrimination visible, mais de tenter d'isoler statistiquement les facteurs qui ne peuvent étre
expliqués par des effets de structure de la population.

La question peut se résumer a : les statistiques de I'emploi, du chémage ou de la formation
sont-elles révélatrices d'une discrimination raciale ? Diverses études, nationales ou régionales,
ont tenté d'appréhender le phénoméne de cette maniére. Et foutes arrivent a la méme
conclusion : dans [analyse des données, les facteurs de type discrimination semblent

difficllement contournables.

Les travaux de I'INSEE concernant la population immigrée en France mettent en évidence une
forte sur-représentation de cette catégorie au regard du chdmage. «En 1995, le taux de
chémage des immigrés atteint 20%, soit 8 points de plus que la moyenne nationale. La
situation s'est dégradée depuis 1990, dans un contexte économique instable. (...) Malgré une
diminution des entrées des fjeunes sur le marché du fravaill, due & l'allongement de la durée
des études et a l'arrivée aux ages actifs de générations moins nombreuses que par le passeé,
une femme sur trois et un homme sur cing 4gés de 15 & 24 ans recherchent un emploi ; ces
proportions passent a prés de quatre sur dix pour les jeunes hommes et les jeunes femmes
immigrés. »33

Cette analyse générale doit étre nuancée en fonction des pays d'origine des migrants. «Les
taux de chémage les moins élevés s'observent chez les originaires du Portugal et des autres
pays de ['Union européenne ; ils sont inférieurs & la moyenne nationale. A l'opposé, le
chémage touche trés fortement les originaires de Turquie et des pays du Maghreb.» Le
constat est lancinant ; les populations originaires des pays européens sont moins
touchées, proportionnellement, par le choémage. A [l'inverse, les populations

maghrébines ou turques d'origine y sont nettement plus représentees.
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Le paralléle est tentant de comparer ces données avec le degré différent de
stigmatisation de ces populations. Mais bien entendu, les facteurs explicatifs sont multiples
et il faut notamment tenir compte du fait que la majorité de la population immigrée appartient

aux catégories socioprofessionnelles les plus touchées par le chémage (ouvriers, employes).

Les chiffres récents, extraits de la synthése réalisée par la Direction de la Population et des
Migrations (DPM) en avril 1997 sur linsertion professionnelle des étrangers vont dans le
méme sens.34

En 1996, la population étrangére représente 6,2% de la population active (dont 61,8% sont
d'origine hors Union européenne). Le taux de chémage des étrangers est de 24,1%, c'est a
dire plus du double de celui des Frangais (11,3% en 1996). La difféerence selon l'origine
remarquée par 'INSEE est ici encore plus significative : le taux de chémage des etrangers
d'origine hors Union européenne est de 32,3%. Il est encore plus accentué pour les jeunes de
cette catégorie, dont pratiquement un sur deux est au chémage (47,5%).

Mais, comme le précisent les auteurs, «/interprétation de ces différents taux de chémage doit
étre faite avec une certaine prudence. La seule variable nationalité n'est sans doute pas
suffisante pour expliquer le surchémage et d'autres parametres comme la qualification ou la
zone d'habitation en expliquent une large part.» (p.9)

Au niveau local, en Alsace, une étude menée sur la ville de Thann par Michel
BAUDEMONT est sans équivoque. «Celte étude met en lumiére fa situation préoccupante
d'une population majoritairement jeune, fouchée par un taux de chémage tres élevé. Or, au
méme moment, le taux de chbmage général tel qu'il apparaissait était a son plus bas niveat.
Ayant accés a divers documents nominatifs relatifs au chémage, je constatais qu'environ 35 a
40% des 400 chémeurs inscrits étaient d'origine étrangére dans la mesure ot ils étaient :

- soit des immigrés "directs” originaires du Maghreb et de la Turquie,

- soit des personnes issues de limmigration, généralement nées en France et

appartenant & des familles immigrées originaires de ces mémes pays.»3°

Cette analyse s'est donc appuyée sur les statistiques disponibles au niveau des demandes
d'emploi de 'ANPE. La limite intrinséque de ces données (repérage des populations issues de
limmigration) n'a pu étre dépassée que par un recoupement nominatif s'appuyant sur une

«connaissance précise et vérifiable que je peux avoir du contexte personnel et famifial des

33 INSEE, Les immiarés en France, Porirait social, Contours et caractéres, 1997, p.84.

34 Frangois BAYADE et al., L'insertion professionnelle des étrangers - emploi, chémage, évolution de 1992 & 1996
et dispositifs d'insertion en 19985, Direction de la Population et des Migrations, Notes et documents n°33, avril 1997.
Les chiffres présentés ici sont issus des enquétes emplois de I'INSEE.
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demandeurs d'emploi et particuliecrement de ceux d'origine étrangére» (p.2). Les données ainsi
retravaillées ne tiennent pas compte de la nationalité. Ces données quantitatives ont été
complétées par une série d'entretiens avec des personnes «en rapport direct ou professionnel

avec fe groupe ciblé, ainsi que celles directermnent fouchées par le probléme de I'emploi.»

Les résuliats font apparaitre que 34% des demandeurs d'emploi de 'ANPE sont d’origine
étrangére, alors que cette population représente 15% de la population totale. Ces
chiffres varient peu au fil des ans. Méme constat au niveau des chémeurs de longue durée
(CLD) qui correspondent pour 38% a des personnes d’origine étrangére. Ce taux atteint
méme 60% pour les CLD ayant de 18 a 23 mois d'inscription continue a ' ANPE.

En terme de suivi longitudinal (sur la base des fiches individuelies de visualisation historique
rendues anonymes) il s'avére que les hommes d'origine étrangére ont eu un temps de non-
travail correspondant a environ 2/3 du temps disponible. 48% de ces hommes n'ont jamais eu
d'emploi d'une durée supérieure a 6 mois.

A structure d'age comparable, la population féminine a connu une situation un peu différente.
«La durée moyenne d'inscription a I'ANPE est de 4 ans 4 mois, mais la durée de disponibilité
n'est que de 3 ans et 2 mois. Ce qui traduit une plus grande inconstance de la main-d’ceuvre
féminine.» «ll y a donc un surchémage propre aux femmes dans une populfation globale

“immigrée", déja elle-méme fouchée par un chémage extra-ordinaire.» (p.8)

Mais dans les deux cas, la situation de la population d’origine étrangére s'avére extrémement
préoccupante. Cet état de fait est 4 peine relativisé par une comparaison des niveaux de
qualification a I'échelle de la circonscription. «On constate que, globalement, les niveaux de
qualification V et VI sont comparables pour 'une et I'autre des populations (d'origine éfrangére
et population totale). Le seul écart notable est celui concernant le niveau cadre, qualification
peu représentée dans la population d'origine étrangere.» Seu! I'écart homme-femme pourrait
partiellement s'expliquer par cet élément : les chiffres montrent «une sous-qualification globale

des femmes et particulierement de celles d'origine étrangére...».

L'auteur conclut en langant un questionnement emprunt dinquiétude -

«- L'existence d'un chébmage a caractere quasi définitif, cette forme extréme du chémage qui
touche une vie entiere, releve-t-elle d'une logique de structures économiques et politiques
dominantes 7

- Ne sont-elfes pas plutdt lies a une attitude conjoncturelle de rejet visant une population
marginalisée - immigrée dans notre cas - atfitude qui amplifierait les conséquences du

chbmage jusqu'a l'exclusion de l'emploi quasi permanente ?»

35 Michel BAUDEMONT, Une population & haut risque d'exclusion - les personnes d'origine immigrée, résumé du
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L'acceés a la formation

La répartition des jeunes dans les dispositifs d'insertion professionnelle se révéle &tre un outil
de mesure assez singulier, qui nécessite de «lire entre les lignes». Le dossier réalisé par la
DPM fait le point sur cet indicateur tout a fait pertinent.

il est frappant de constater que le public des jeunes étrangers est fortement représenté dans
les actions de type CFl (Crédit Formation Individualisé) qui se deroulent dans les centres de
formation : 12,5% des jeunes qui en bénéficient sont étrangers (soit une représentation
double, par rapport a leur poids dans la population des chdmeurs). Parmi ceux-ci, «les
stagiaires sont & plus de 90% originaires de pays hors Union européennes. (p.14) De méme, ils
sont relativement présents dans les Contrats Emploi-Solidarité (7,7%), centrés sur le
secteur non marchand. Les étrangers sont beaucoup moins representés dans les contrats
en alternance tels que les contrats d'apprentissage, de qualification ou d'adaptation. C'est a
dire qu'ils sont nettement sous-représentés en matiére de stage en entreprises. «Le
pourcentage de jeunes étrangers dans les contrats d'apprentissage ef de qualification oscille
entre 2,6% & 3,6% alors que ces contrats ménent plus sirement & ['emploi. En outre, la
proportion de jeunes étrangers non originaires de I'Union européenne y est moins importante
que dans les stages» (pp.17-18).

Les auteurs de ce rapport questionnent, quoique timidement, sur le sens de ce constat : «On
peut & bon droit s'interroger sur la signification de ces chiffres : traduisent-ils une moindre
qualification des étrangers ou résultent-ils d'éventuelles pratiques discriminatoires de fa part de

certaines entreprises 7»

Le constat dressé, sur le terrain, par les professionnels est beaucoup moins nuancé. Pour eux,
cette répartition inégale selon les types de formation est a I'évidence le résultat de pratiques
discriminatoires. «Pour les contrats de qualif, un chef d'entreprise dit : "Ca ne me dérange pas
que ce soit un jeune d'origine marocaine ou turque, mais je suis prestataire de service et les
clients ne veulent pas de gens marqués.” Pour la formation en alternance, tout va bien quand
il ne dit pas son nom. Une fois qu'il décline son identité, il a une chance sur deux de ne pas
étre pris. C'est facilement une chance sur deux. En plus, il y a les 2/3 de jeunes d'origine
éfrangére dans le CFl. lls sont porteurs d'échec scolaire fort, de difficultés d'adaptation.»

(Intermédiaire)

«Les noms des jeunes dans les lycées, c'est beaucoup de noms & consonance étrangére. Les
noms de jeunes au CFA, ¢c'est beaucoup des noms a consonance locale. Cela signifie que
pour rentrer dans un CFA, il faut un maftre d'apprentissage. Ceux qui ont un nom bien de chez

nous en frouvent. Les autres finissent en général au lycée professionnel» (institution).

mémoire de DEA.
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Limites des approches statistiques globales

Mesurer le chémage et 'emploi

Le mode de recueil et de construction des statistiques n'est pas dépourvu de problemes. Les
statistiques de I'.N.S.E.E., issues des enquétes emploi, sont fondées sur la déclaration des
personnes. On sait donc que la marge d'erreur peut étre énorme.

Pour leur part, les statistiques de I'A.N.P.E. recensent les démarches des personnes
(Demandes d'emploi en fin de mois - DEFM). Or, on sait qu'un nombre non négligeable (et de
fait difficilement estimable) de personnes cherchent un emploi hors des canaux institutionnels,
sans parler du travail «au noir». Par ailleurs, certaines personnes ne cherchent peut-étre plus
de travail par découragement. Les statistiques du chdmage sont donc biaisées par un certain
nombre de facteurs.

En ce qui concerne les statistiques d'orientation & fa sortie du collége ou celles des dispositifs
de formation, les choses ne sont pas aussi simples qu'il y parait. On peut supposer que, si les
chiffres montrent un effet de discrimination dans l'accés aux dispositifs fondés sur 'alternance,
a 'égard des jeunes d'origine étrangére, cet effet peut résulter aussi bien d'une discrimination
directe, au niveau des employeurs, que d'une orientation différenciée, par crainte de
discrimination par exemple.

Surtout, la présence des populations en difficulté dans les stages de formation n'est souvent
pas liée a un choix, mais plutét a une contrainte : «Les immigrés et de faible niveau n‘ont pas
le choix. L'ANPE les prend sur la liste et les envoie directement. On se refrouve avec des
immigrés, ils se retrouvent majoritaires alors qu'ils ne fe sont pas dans les demandeurs

d'emploi. Parce que ces gens-la ont plus de difficuités a trouver du travail» (Intermédiaire).

Bref, I'état des statistiques concernant 'emploi, le chémage ou la formation ne permet que
d'émettre de prudentes hypothéses. Pourtant, la discrimination est bien réelle. Et la question

de la mesure objective demeure.

Mesurer la population susceptible d'étre concernée

Une autre limite de 'approche statistique est la définition de la population concernée. Si l'on
peut grosso modo mesurer la population étrangére et la population immigrée, nul n'est en
mesure de définir, & une échelle importante, la population d’origine étrangére.
Le travail réalisé par Michel BAUDEMONT est a ce titre relativement exemplaire. Mais il
souléve quatre questions :

- D'abord ce travail n'est pas réalisable a une grande échelle, ce qui serait pourtant
nécessaire pour distinguer les variations géographiques de la discrimination. Les tentatives

réalisées par ailleurs ont souvent privilégié le nom a consonance étrangére sur la base de
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listes nominatives. Mais la francisation comme l'appartenance a la collectivité frangaise depuis
des générations sont une limite évidente et importante a cette pratique.

- Ensuite, les conditions de réalisation de cette recherche se heurtent aux contraintes
et restrictions liées a I'exploitation de données nominatives.

- Par ailleurs, cette méthode, comme l'approche statistique de maniére générale, se
heurte a limpossibilité de prendre en compte la multiplicité de facteurs qui interviennent en
modifiant la perception du phénoméne. Conscient de cette limite, l'auteur précise que «ces
données relatives a un surchdmage qui frappe les populations d'origine immigrée devraient
pouvoir étre corrigées pour tenir compte de la structure socioprofessionnelle de la population
dont les caractéristiques sont proches des populfations dites "ouvrieres”, qui connaissent des
difficultés d'insertion économique du méme ordre. »38

- Enfin, et c'est 1a la plus importante des restrictions, quand bien méme on arrive a
distinguer la population d'origine étrangére, ce groupe ne représente pas la totalité de la
population susceptible de subir la discrimination raciale. Les statistiques ainsi construites
fournissent donc, relativement, des données qui restent catégorielles. Alors que la

discrimination dépasse les catégories.

Par rapport a la pratique de la discrimination

En ce qui concerne le phénoméne de discrimination, la mesure statistique se heurte a la
définition extensible de la notion de pratique discriminatoire. Les facteurs susceptibles de
«provoquer» une discrimination sont pléthores. Et, comme le reléve une personne, leur
mesure n'est pas toujours concrétement possible. «Ce qu'il faudrait c'est déja regarder... c'est
disposer d'une statistique entre les gens frangais de nationalité et les pourcentages dautres
nationalités. Est-ce qu'il faudrait faire une différenciation entre les différentes races ? Laquelle
jobserve ?... Est-ce que c'est la nationalité que jobserve, le facies, le nom, le prénom ?...
Encore qu'il y a des corrections de prénoms. C'est la-dessus qu'on s'appuierait pour dire s'il y
a discrimination. Ca me parait difficife» (Syndicat).

Dans le méme sens, qu'est-ce qui caractérise une pratique discriminatoire ? Quels sont les
faits qui peuvent étre retenus, de maniére a n'étre ni réducteur, ni amplificateur du phénomeéne ?
«C'est trés délicat. Je ne vois pas comment on peut le prouver. Parce qu'un employeur n'a que
des Frangais, il est raciste ? Parce qu'il a 50% d'étrangers, il n'est pas raciste ? C'est pas

vral » (Agence d'intérim)

36 Entretien avec Michel BAUDEMONT.
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LES APPROCHES EMPIRIQUES
ET LEURS LIMITES

Les approches empiriques du phénoméne sont celles qui s'appuient sur les outils utilisés ou
les méthodes de repérage élaborées au niveau du terrain pour essayer de mesurer
objectivement le phénomeéne. Les formes et les variantes sont diverses. Mais deux méthodes
nous semblent intéressantes en ce sens qu'elles s'appuient sur des bases sensiblement
différentes. La premiére cherche a mesurer la proportion d'offres discriminatoires quand la

seconde observe les démarches nécessaires au public pour trouver un emploi.

Les offres discriminatoires

Un certain nombre d'études se sont appuyées sur le recueil des offres présentant des
caractéres discriminatoires pour évaluer la fréquence de ces demandes. L'Inspection Génerale
des Affaires Sociales (IGAS) a mené une enquéte en 1992 auprés de 14 missions locales,
dans quatre régions (lle de France, Rhones-Alpes, Provence-Alpes-Coéte-d'Azur, Nord-Pas-de-
Calais). Cette enquéte portant sur les difficultés particuliéres d'insertion pour les jeunes
immigrés ou d'origine étrangére a montré que «/es missions locales évaluent selon lescas a 1

sur 2 ou 1 sur 3 la proportion d'offres “discriminatoires"».37

Par ailleurs, I'Inspection Générale de ANPE est 4 l'origine d'une enquéte datant de décembre
1985, portant sur les offres discriminatoires. Les résultats de ce travail font ressortir que «sur
2.000 fiches d'inscription de [FANPE dépouillées, 6,70% comportent une mention
discriminatoire. Les critéres discriminatoires se répartissent comme suit :

- 4% relatifs a la race
- 1,85% relatifs au sexe
- 0,85% relatifs a I'dge.

La fréquence de critéres raciaux est plus importante sur certains secteurs ROME (Répertoire
Opérationnel des Métiers et des Emplois) .

- 23% des offres d'emploi racistes dans le ROME 41

-13% "ROME 05
- 12% L n n an ir ROME 26
- 12% " " ” n " ROME 39
-11% " " ! " "ROME 25»38

37 In Haut Conseil a FIntégration, Les étrangers et 'emploi - décembre 1992, Rapport au Premier Ministre, La
Documentation Frangaise, Paris, 1993, p.34.

38 Cité dans un document de travail de la Commission Nationale Consultative des Droits de 'Homme, 1989. Les
codes ROME cités correspondent en général & des emplois peu qualifiés : OS / manoeuvres (41), batiment (05),
commerce (26), emplois domestiques (39), transports (25).
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Limites de la méthode

{'un des intéréts de ceite méthodologie est sans doute, outre I'émergence d'indicateurs
statistiques, qu'elle se fait en lien avec les professionnels qui ont une fonction d'intermédiaire.
C'est a dire qu'elle correspond aussi & un acte politiqgue de volonté de prise en compte de la
réalité du travail de ces personnes. De plus, la recherche d'offres d'emplois permet de voir les
stratégies de contournement (ou non) de la loi. |l n'en reste pas moins que, comme méthode
statistique, les résultats restent trés limités. Au moins cing éléments contribuent & restreindre

la portée de ces analyses.

Des offres formulées par les intermédiaires

Une des difficultés de ce mode de travail provient du fait que les offres d'emploi présentes
dans les structures intermédiaires sont rarement directement formulées par les employeurs
eux-mémes. Elles résultent d'une transcription ou d'une reformulation réalisées par les agents
intermédiaires. «Une trace écrite, non. ils ne sont pas fous, ils n'écrivent pas. L'employeur
téléphone, ou alors par relais avec des organismes qui prospectent auprés des entreprises.
C'est eux qui nous envoient des offres par fax.» (Association intermédiaire)

C'est aussi la raison pour laquelle ces données sont un élément de mesure, mais pas de
preuve. «Si je pars sur la discrimination avec une définition juridique, tous les exemples que
j'ai sont prouvables. Le probléme c’est que c'est émis par des tiers. C'est la traduction d’'un

eniretien téléphonique. » (institution)

Une grande diversité d'un endroit & l'auire

Comme le relevait d'ailleurs lenquéte de [IIGAS, «le phénomeéne peut varier dans
d'importantes proportions selon le bassin d’emploi, la taifle des entreprises, la personnalite du
chef de l'entreprise...»3° Les facteurs qui modifient la manifestation de ce phénomene sont en
effet multiples. Sans doute I'Alsace, avec sa situation politique et identitaire un peu particuliere
présente-t-elie des caractéristiques singuliéres relativement aux autres régions. Seule une
étude comparative permettrait de vérifier cette hypothése. Mais quoiqu'il en soit, comme nous
le verrons, les situations semblent différentes d'un secteur géographique a 'autre.

Cependant, cette diversité peut aussi étre due au regard sensiblement différent d'un
interlocuteur a l'autre.

Distinguer ce qui reléve de la discrimination

Il faut bien évidemment faire la part entre des éléments d'annonce qui dans certains cas
peuvent relever de la discrimination, et dans d'autres non. Un exemple permettra de mieux se

figurer cet aspect de 1a problematique.
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L'annonce suivante a circulé en Alsace entre des membres d'un réseau professionnel

sensibilisé a la question de la discrimination.

Recherchons 10 personnes
INTITULE DU POSTE : monteur Lignes et Réseaux

Principales taches a effectuer : Pose de poteaux électriques, modification des lignes - village,
travaux - Bonne présentation - Dialecte obligatoire - Travaux en hauteur été comme hiver - des
personnes en bonne santé, costauds - (habilitation pas nécessaire)

Moins de 25 ans, ou entre 20/21 ans = idéal.

1) Mission de 15 jours en intérim
2) Contrat qualification de 2 ans en CDD puis embauche dont 6 mois de théorie a...
A la clef : CAP Monteur lignes et réseaux

Salaire : SMIC + déplacement

Il faut préciser que cette annonce a été rédigée par un intermédiaire, suite 4 une demande de
I'employeur. De ce fait, méme si elle est un acte discriminatoire prouvable, elle n'est pas une
preuve que l'employeur pratique la discrimination. La responsabilité est celle de l'agent
intermédiaire. Dans le cas présent, la mention du dialecte ne semble pas liée a la qualite du
travail, d'autant plus que l'entreprise en question intervenait sur un secteur dépassant le
territoire alsacien. On peut supposer que l'intention est discriminatoire. Ce n'est pas toujours le
cas. Certaines fonctions nécessitent sans doute de pouvoir comprendre, voire dialoguer en
dialecte alsacien avec la clientéle par exemple. Dans ce cas, la maitrise dialectale correspond
a une compétence, au méme titre que la maitrise d'une autre langue.

Mais cette distinction n'est pas toujours évidente, car elle doit se faire selon une bonne

connaissance du contexte de I'emploi.

La représentativité des services concernes

En matiére d'accés a I'emploi, les canaux utilisés par la population peuvent étre trés divers.
L'ANPE et les Missions locales ne représentent qu'une partie des offres d'emploi, et
quelquefois un faible pourcentage. «La situation du marché en Alsace est telle qu'un certain
nombre de placements se font sans notre intermédiaire, sans action concréte d'un agent de
I'ANPE» remarque-t-on a «I'Agence». La Direction Régionale estime que, au niveau Alsace
sur la période de juillet 1996 a juin 1997, 32% des offres ont transité par les services de
I'Agence. Cette valeur indicative est calculée sur la base d'une comparaison entre les offres
gérées par 'ANPE et les déclarations préalables a I'embauche. L'objectif de 'Agence est
d'atteindre 40%, soit environ le niveau de I'ensemble du «marché ouvert».

Malgré toutes les précautions nécessaires?? a la maitrise de ces indicateurs, il faut remarquer

que le «marché caché», correspondant a toutes les offres qui ne donnent pas lieu a une

39 Michel LEMOINE, Les difficultés dintéaration professionnelle des jeunes étrangers ou d'origine etrangére,
Revue frangaise des affaires sociales, n® Hors série, décembre 1892, p.175.

40 | es déclarations préalables & l'embauche sont un indicateur peu fiable. Par exemple, toutes les DPAE ne
donnent pas lieu & 'embauche d’une nouvelle personne : les contrats courts et répétés donnent lieu a plusieurs
déclarations, méme s'ils concernent [a méme personne.
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annonce officielle41, représente la plus grande partie des embauches (estimée a 60%). Le
contréle sur les annonces d'offre d'emploi n'est donc pas possible du fait méme qu'il n'existe

pas toujours d'annonce.

La discrimination ne se limite pas a l'offre d'emploi

Bien évidemment, la discrimination a I'embauche ne se manifeste pas exclusivement a travers
les offres d'emploi. Au contraire, on peut supposer que les pratiqgues discriminatoires existent
plus fréquemment au cours de la sélection des CV ou lors des entretiens d'embauche que
dans la premiére phase du processus. En effet, 'apparition dans une annonce de critéres
discriminatoires peut éventuellement donner lieu & des poursuites, alors que les phases
ultérieures, au sein de Pentreprise n'offrent quasiment aucun moyen de contréle. Le travail sur

les seules offres d'emploi montre donc de sérieuses limites.

Mesurer les difficultés a trouver un emploi

L'expérience du Service d'accompagnement et de reclassement professionnel menée dans la
région de Dunkerque est intéressante.42 Service d'accueil & destination des personnes en
situation de licenciement économique, son réle n'est pas ['‘évaluation de la situation des
personnes, mais un suivi et une aide au reclassement professionnel. C'est a travers son action
quotidienne que ce service a pu élaborer des indicateurs faisant émerger la situation plus
précaire des populations surtout «d‘origine ou de nationaliteé algériennes.

Les professionnels remarquent d'abord «le scepticisme quasi-total quant & leur chance de
retrouver un emploi. (...} Les motifs avancés sont & égale proportion : fa situation du marché
de 'emploi et le racisme. Tous nous citent des expériences personnelles ot ils estiment avoir

été écartés d'un poste & cause de leur origine ethnique.»

«ll a faflu beaucoup d'efforts de persuasion pour casser les discours sur le racisme qui sont
générateurs de comportements auto-excluants. (...) Nous avons, pour ce faire, jalonné le
parcours de prospection d'indicateurs qui nous donnent une idée précise de l'effort de
recherche d'emploi (nombre de curriculum vitae envoyés par semaine, nombre de réponses,
nombre de demandes de rendez-vous...} et nous avons ainsi pu, preuves a ['appui, mesurer
en moyenne le nombre de coups de téléphone nécessaires pour avoir un entretien, le nombre
d'entretiens pour avoir une proposition d'emploi et aussi cerner le facteur réticence quant a

l'embauche d'une personne étrangere.

41 peut s'agir des fichiers de candidatures, des candidatures spontanées, des relations, des embauches
prioritaires d'enfants du personnei, etc.
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Il apparait évident que ces réticences existent. En moyenne il faut de 20 & 30% de contacts
en plus pour trouver une proposition pour notre public. Cela se traduit par une durée de
prospection plus longue ot I'on peut étre plus facilement exposé au découragement ef que
manifestement un jeune francgais a des chances de se reclasser plus rapidement. Beaucoup
n'acceptent pas ce constat.

Selon les matiéres cette "discrimination” est plus ou moins forte. En matiére de secrétariat
ou de vente il faut 2 a 3 fois plus de contacts et d'eniretiens pour capter une
proposition. Par contre, les postes ouvriers et ouvriers qualifiés sont plus abordables, mais
demandent toujours un effort plus important de prospection que pour une personne d'origine
frangaise.» (p.60)

La difficulté d'une telle méthode est qu'elle peut difficilement étre généralisée. Ceci, d'abord
parce que les pratigues en matiére d'accompagnement des personnes sont extrémement
hétéroclites. D'un service a 'autre, les méthodes, mais aussi les philosophies d'action, peuvent
varier considérablement. Or, dans la méthode proposée, on peut supposer que le travail des
acteurs sociaux a pu avoir un impact sur les méthodes de recherche de la population, ou peut-
&tre méme sur le comportement des employeurs a 'égard des personnes se revendiquant du
service de reclassement. Bref, encore une fois, de trop nombreuses variables interférent,

venant brouiller la lisibilité de la situation.

Cette démarche apparait tout a fait pertinente au niveau d'un service. Elle permet d'avoir un
outil de mesure du phénoméne et éventuellement de I'action des professionnels. Surtout, elle
incite ces mémes professionnels a dépasser le «faire» pour articuler leur action avec une
démarche d'analyse.

Mais justement, cette démarche n'est pas toujours directement envisageable. De nombreux
services se caractérisent par une surcharge de travail, couplée a une obligation de rendement
direct. Cet état de fait ne permet pas aux professionnels de prendre le temps nécessaire & ce
recul, a I'évaluation de leurs pratiques. De fait, 'application généralisée de cette méthode

semble peu envisageable sur le plan concret.

42 | puardi BOUGHEDADA, Eliane VAN LANCKER, "Le service d'accompagnement et de reclassement
professionnel”, in Le réle du patronat et des syndicats dans la promotion de I'égalité des chances dans le secteur
de I'emploi, Editions du Conseil de I'Europe, 1996.
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REFLEXIONS SUR LA PROBLEMATIQUE DE LA
MESURE

La volonté de mesurer quantitativement la discrimination renvoie a une double appréhension
du phénoméne. |l s'agit d’abord d'une logique juridique qui pose le probléme de la preuve ! il
n'y a juridiquement parlant aucun intérét & agir sur un phénomene que F'on ne peut prouver.
Ensuite il s’agit d'une logique globale qui vise a aborder voire traiter la question comme un
élément homogéne - et on a vu a ce niveau que ['objet est loin d'étre uniforme. Cette
démarche prend sens en ce qu'elle est traditionnellement celle adoptée par les pouvoirs
publics, et plus généralement par bon nombre dinstitutions confrontées a une question
difficilement maitrisable a priori. Il s’agirait, dans cette logique, d’avoir les outils permettant de
prouver l'existence de ce phénoméne, et de tenter de proportionner les moyens & mettre en
ceuvre pour y répondre. Mais il faut remarquer que cette approche est inadaptée a l'objet

méme de discrimination.

l.a nécessité de la preuve, sur le plan légal enferme les capacités d'appréhension du
phénoméne de discrimination et de réponse a celui-ci. Les méthodes expérimentées ont
montré leurs limites. Or, la discrimination existe. Et elle existe hors de tout systéme de preuve,
parce que les acteurs qui la pratiquent le font avec suffisamment de sublilité pour qu'elle ne
soit pas prouvable, pour qu'il n'existe pas de trace matérielie de I'acte. Ceux qui ne prennent
pas ces précautions sont théoriquement poursuivis. A condition, bien entendu, que quelqu’un
se saisisse de la situation pour 'amener devant la justice. Or on sait pertinemment que toutes
les personnes concernées ne font pas la démarche de «porter plainte». Autrement dit, la
question est rarement placée sur le plan juridique, et en conséquence dans le domaine

judiciaire. De trop nombreux éléments freinent ces démarches.

Les diverses méthodes de mesure apportent chacune leur lot d'information. Elles ont montré
que le phénoméne existe. Cependant la limite des démarches est que ces méthodes ne
mesurent pas la discrimination, mais plutdt ses effets. Or, il n'est guere envisageable de
déduire systématiquement les causes des effets observés,

La maitrise du phénoméne est essentielle pour pouvoir agir sur lui. If est en effet nécessaire
d'avoir les éléments les plus objectifs pour comprendre la discrimination. La rationnalisation
est indispensable au dépassement de l'aspect passionnel de cette problématique. Mais
mesurer quantitativement le phénoméne, rechercher la preuve et 'ampleur de son existence
se révele étre, au niveau global, une démarche relativement vaine face a un probiéme qui est

quasiment toujours larvé, insidieux. Les résultats des méthodes proposées sont difficilement
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généralisables. Le phénoméne est bien trop complexe pour que l'on puisse en maitriser tous
les ressorts. Le pouvoir de cacher est bien plus grand que celui de découvrir I'«affaire». La
logique de la preuve instaurée par le droit - seule source de «parole» sur le sujet - enferme la
réflexion et bloque les capacités d'action sur cette question. Mesurer statistiquement le
phénoméne ou en chercher la preuve sont bien évidemment deux questions qui ont un sens,
dans l'absolu. Mais il nous semble que pour l'instant, ces démarches ne peuvent pas aboutir &
une application concréte, parce qu'il n'existe pas de parole sur le sujet. Il n'y a que blocage et
tabou. |l semble donc nécessaire de sortir relativement de cette logique et de se placer sur un

plan plus concret, plus opérationnel, plus proche de la réalité du terrain.

Dans ce cas, la question n'est plus de chercher la preuve du phénoméne ni méme d'en
mesurer {'ampleur. |l s'agit plus de mesurer ce qu'est la discrimination. Quelles sont ses
formes, ses canaux, ses praticiens et ses «victimes» ? Quels sont les enjeux autour de cette
pratique ? Quelles perceptions et quelles représentations du phénomene ont les acteurs quiy
sont confrontés quotidiennement ? Quelles démarches et/ou quelles strateégies privilégient-ils

face & un phénomeéne qui dépasse leur capacite d'action ?
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3eme PARTIE

- LE PHENOMENE DE «DISCRIMINATION
RACIALE» EN ALSACE -
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PERCEPTIONS ET‘REPRESENTATIONS DU
PHENOMENE EN ALSACE

C'est une évidence qu'il n'est pas possible de nier : les discriminations raciales dans l'acces a
I'emploi existent. Toute la question est donc de comprendre comment se manifeste le
phénomeéne : quelles sont ses limites, ses formes ? Comment est-il pergu et analysé par les

professionnels 7

Les discriminations : un probléme de fond

Un constat généralisé

Les discours des acteurs rencontrés ne laissent pas de doute. La discrimination est pour eux
une chose acquise, et devenue presque «normale» (au sens de la norme et non de la morale)
tant il est fréquent d'y étre confronté. Le phénoméne n'est pas nié et toutes les categories de
personnes se rejoignent pour décrire un phénoméne aux proportions importantes. [l ne
s'agit pas seulement de la mise bout & bout d'anecdotes, mais bien d'un phénoméne qui prend
le visage d'une généralité. Regards croisés sur un constat généralisé...

- «C'est de plus en plus dans le monde des entreprises. On le voit dans le recrutement.
La plupart des entreprises nous disent "plutdt des Européens” ou "pas d'Arabes". C'est vrai
que dans certaines entreprises il y a du réactif : "je veux pas d'Arabes”. Il y a des gens qui
n'en embaucheront jamais. » (Association d'employeurs)

- «Entre deux candidats de méme dipléme ef de méme qualification, voire méme si le
jeune d'origine étrangére a un dipldme supérieur, le choix s'opére sur le jeune frangais. C'est
une réalite, c'est pas un fantasme.» (Intermédiaire)

- «ll ne faut pas le cacher, il y a des gens qui ne souhaitent pas de personnel étranger
dans I'entreprise. Certains clients nous le disent franchement. Certains étaient butés sur des
personnes d'origine frangaise pure et dure.» (Agence d'intérim)

- «Ce que disent les inspecteurs, c'est qu'il y a peu de remontées dans la mesure o il
y a peu de preuves. Par contre, au niveau des conversations qui peuvent avoir lieu, il semble
que les entreprises hésitent de moins en moins & en parler. C'est une réalité a prendre en
compte par les agents des services publics. Tout le monde sait que placer un jeune en
apprentissage, s'il est pas blond aux yeux bleus, ¢a releve de f'exploif.» (Institution)

- «Le fait de s'appeler Mohamed, & qualification égale, ou plutdét & absence de
qualification égale... Vous avez une prime & l'européen. Les employeurs nous le disent
franchement qu'ils ne veulent pas d'étrangers. lls ne I'écrivent pas. Mais ils nous le disent,

certains franchement, d'autres par des stratagémes détournés : le dialecte...» (Intermédiaire)
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Un phénoméne ancré dans les esprits

Si des exemples sont donnés, c'est pour montrer que le phénoméne est en train de repousser
les limites du rationnel. C'est en tout cas linterprétation qu'en font les acteurs qui y sont
confrontés. «On a une aide soignante, Salima. Elle était disponible. Quand ils 'ont vue, ils ont
dit : "Mais, vous étes de couleur 1" lis ont préféré ne pas la prendre et avoir quelqu'un en
moins dans le service.» (Agence d'intérim) La discrimination raciale est pergue comme un
&lément de blocage souvent incontournable. Méme si, quelquefois, la situation se débloque
lorsque les premiéres appréhensions sont dépassées.

Dans les discours, les personnes ne pointent pas toujours la discrimination pour elle-méme.
Mais on sent a fravers les propos que la différenciation est plus ancrée dans les
comportements que visible & travers des actes. «On a quelqu’un & l'accueil qui est dorigine
togolaise. Je prends ce cas parce que c'est le plus flagrant . elfe est noire de peau, d'origine
togolaise. C'est vrai qu'au départ, a linterne, ¢a a un peu surpris : mettre une noire a l'accueil,
au front office... Mais mainteant, ¢a ne choque plus personne. Ca a quand méme passeé par
une période... parce que c'était la premiere fois.» (Employeur) Pour telle personne, responsable
d'une association d'employeur, le phénomeéne n'est pas tant dans les faits que dans les esprits
- «Un tuteur qui avait fait un travail super, juste a la fin, if sort une blague raciste, la plus

dégueulasse. On était soufflés. Ca montre qu'il faut changer les mentalités. Il y a du travail. »

Discriminations en fous sens

L'existence de discriminations raciales dans l'accés a I'emploi est un phénomeéne complexe. A
ce titre, on ne peut totalement le couper d'un contexte discriminatoire important. Méme si,
nous y reviendrons, la discrimination raciale offre des spécificités a I'égard des autres types de
différenciation, il est nécessaire de remarquer que les acteurs que nous avons rencontrés

mentionnent de multiples autres discriminations au niveau de 'emploi.

Un contexte de discriminations généralisées

Certaines personnes expliquent que «la discrimination, c'est dans tous les domaines, que ce
soit social, économigue...». Partant sur cette base, beaucoup d'interlocuteurs se sont lancés
dans un listing des différentes formes de discrimination qu'ils rencentrent. 1l faut dire que nous
avions fait le choix de ne pas orienter les réponses et d'aborder, dans un premier temps, la
notion de discrimination de maniére générale. Cette opportunité a souvent éte utilisée pour
replacer les discriminations raciales dans un contexte assez généralisé de différenciations.

- «ll existe des discriminations homme-femme. Des discriminations par rapport a fa

profession : les femmes infirmiéres, les hommes chirurgiens» (Agence d'intérim).
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- «ll existe aussi une discrimination au volume, au poids. Une personne qui a 25 ans
d'expérience qui a eu un entretien avec un employeur. Elle est grosse, trés volumineuse.
Le client appelle en disant : “Elle est trés bien mais trop volumineuse”» (Agence d'intérim).

- «Méme si c'est un bon frangais mais pas du terroir, de l'intérieur, il y a déja des réactions

de rejet» (Association d'employeurs).

Certains en profitent pour préciser que les discriminations ne s'arrétent ni au processus
d'acces a I'emploi, ni aux entreprises privées. Les services publics ne sont pas épargnés par

ces pratiques : «/l y avait un vieil espagnol qui ne pariait pas frangais. A la Sécu, ils 'ont traité :
“Rentre chez tol, merdigue..."» (Syndicat)

Dans I'emploi : des discriminations a tous les étages

Les discriminations interviennent a différents niveaux et ne se résument de loin pas a l'acces a
un emploi. Un syndicaliste résume la situation : «/l existe deux sortes de discrimination : celle
& l'emploi qui dépend de la couleur de votre peau, on va faire un choix... Vous voyez ce que je
veux dire. Et celle dans I'entreprise. Les organisations syndicales ne sont pas en odeur de
sainteté. Il y a une discrimination par rapport a la qualification, au salaire...»

En matiére d'emploi, les discriminations sont nombreuses. Elles semblent toucher toutes les
étapes et tous les aspects du rapport des individus & I'emploi. «/f y a de la discrimination a
l'intérieur de I'entreprise, non plus seulement & la porte» (intermédiaire). Les témoignages sont
ici pléthores et concordants pour montrer que la discrimination est parfout. «Moi quand
je suis arrivé, j'ai fait un essai clair et net devant tout le monde. Quand un copain frangais
arrivait, il y avait toujours une piéce déja faite dans le tiroir. Alors ils boivent une biere et apres,
il présente celte piéce au chef...» (Syndicat)

L'accés aux responsabilités («Dans l'atelier, la plupart c'est des Algériens, sauf les chefs.») ou
la rémunération («Un copain frangais a coté de moi (...) Lui, au départ, il a eu 8 Francs, moi

6,12 Francs.») sont aussi 'occasion de différenciation.

Telle autre personne fait justement remarquer qu'«if existe aussi une forme de discrimination.
C'est que les Maghrébins, ils sont sur les chantiers. Alors, quand vous parlez avec une
entreprise, c'est : "Regarde, jai 60% de Maghrébins. Je ne fais pas de discrimination." Mais
personne d‘autre veut faire ce travail. Ca aussi c'est de la discrimination, par rapport au travatl,
a la pénibilité.» (Syndicat)

Toutes ces formes dépassent le seul cadre de I'accés & l'emploi. Elles ne seront donc pas
prises en compte dans cette étude. Elles ont, du reste, été bien analysées par des recherches
précédentes (Cf URMIS et CADIS). Il faut seulement remarquer que les pratiques discriminatoires

sont multiples et s'appliquent & tous les niveaux de 'emploi et sous toutes les formes.
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Une discrimination a double sens ?

Nos interlocuteurs ont réguliérement mentionné que le phénoméne n'est pas & sens unique.
Comme pour bien marquer la complexité du phénoméne, ils mentionnent des situations qu'ils
jugent étre une discrimination inversée. Si le constat est intéressant dans l'idée, cela montre
aussi combien le concept de discrimination est maléable...

«Je suis stupéfié de voir les discriminations en sens inverse. Il y a des jeunes qui nous disent :
"Je veux pas aller travailler ici ou 14." C'est lié au bouche & oreilfe, etcr» (Employeur). Ce discours
n'est pas exclusivement celui des entreprises. |l fonctionne un peu comme un argument qui
chercherait & «défendre» le monde de lentreprise en retournant !'«waccusation». Ce
phénoméne peut avoir un lien avec la discrimination ; les intermédiaires nous disent que
quand ils ont détecté un comportement discriminatoire, ils choisissent souvent la stratégie du
boycott : «Je n'envoie plus personne dans cette entreprise.» On sait par ailleurs, que les

informations de ce type circulent bien par le bouche a oreille entre les jeunes.

D'autres cas arrivent assez fréquemment. Bloquées dans une problématique de
discrimination, un certain nombre de personnes utilisent la stigmatisation dont ils peuvent étre
parfois victimes comme moyen de pression. Dans certaines situations, la discrimination
est instrumentalisée. «// existe des cas de figure a l'envers. Des gens qui utilisent leur origine
raciale. J'ai vu ga dans un recours de contrat en alternance : "l'administration ne me l'a pas
donné parce que je suis d'origine..." La, lui il invoquait la fibre de discrimination raciale pour
infléchir la décision du tribunal. On voit des gens utiliser la discrimination raciale a leur profit»
(Institution). Ce phénoméne semble étre «monnaie courante», méme s'il ne conduit pas toujours
a des scénes aussi importantes que la situation évoquée précédemment. |l correspond a une
forme stratégique d'utilisation du stigmate. Ce qu'Erwin GOFFMAN nomme un «retournement
du stigmate». C'est en I'occurence un effet pervers de la stigmatisation. Le probléme est, pour
les personnes qui usent de cet argument, que leur logique se retourne finalement contre eux.
S'ils peuvent obtenir, a court terme, des résultats, ils contribuent & s'enfoncer dans une
logique de stigmatisation. Cette logique peut générer de l'aggressivite et éventuellement, en
retour, une réelle discrimination. «Quand il y a un confiit, la personne de couleur me dit : "Vous
tes raciste.” C'est a dire que la personne vit une situation d'exclusion. Si on s'arréte a ¢a, on
devient raciste» (Intermédiaire).

Cette situation n'est pas toujours liée a une démarche du jeune visant & profiter d'une
situation. Subir la stigmatisation et/ou la discrimination est difficilement supportable. Face a
cela, certains jeunes n'arrivent sans doute plus & faire la part des choses entre ce qui peut
étre une régulation entre des personnes et une discrimination. «Une difficufté pour les jeunes
de faire la part entre ce qui reléve de la discrimination raciale et ce qui reléve d'un reproche lie

& leur travail, surtout sur les relations interpersonnelles avec les autres salariésy (Association).
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«ll existe des solidarités de communautés. Ca, ¢a existe. C'est aussi une discrimination, il
existe des pratiques de solidarité de communautés dans les embauches» (Institution). Parfois
utilisé comme réponse & un environnement discriminant, le communautarisme a l'embauche
peut aussi, dans certains cas, étre une forme de discrimination & I'égard de ceux qui ne sont
pas issus de la «communauté». La question est d'autant plus complexe qu'il y a la-aussi peu
de parole sur le phénoméne. 1l n'est pas toujours aisé de distinguer ce qui pourrait relever
d'une discrimination de ce qui serait une réponse a la discrimination vécue. C'est sans doute
la, 'un des effets de la différenciation. '

Des difficultés a définir les limites de 'objet

Quelles limites théoriques pour un concept flou ?

Les exemples précédents montrent combien le concept de discrimination est utilise de
maniére extensive. |l est méme parfois & tort et a travers. |l faut dire que le terme reste
générique, parce qu'il est défini selon le principe juridique. Par effet d'association, un certain
nombre de choses qui paraissent soit illégales, soit injustes sont quelquefois assimilées a de
la discrimination. Le regard de notre société sur la discrimination est emprunt de morale. Les
personnes entretiennent une relation de malaise avec ce concept. Jusqu'ol faut-il parler de
discrimination ? Suis-je sr que mes propres pratiques ne «flitent» pas avec ce phénomene ?
En dehors-méme de ces conceptions morales, la limite reste a définir. La réponse a la
discrimination peut parfois correspondre, indirectement, & une acceptation du phénomeéne. Elle
peut au moins le corroborer. «Une personne leur disait (aux jeunes) . "Pourquoi est-ce que
vous ne changez pas de prénom, pour ne plus avoir de problémes ?" Est-ce que ga c'est de /a

discrimination ?» (Institution)

L'enjeu stratégique des limites conceptuelles
La question des limites est omniprésente. Elle est tellement centrale dans ce débat qu'elle en
devient un argument pour justifier ou masquer le rapport des employeurs & la discrimination. A

ce niveau, trois stratégies distinctes : la généralisation, la minimisation ou la négation.

L a stratégie de généralisation

«C'est une question gui nous préoccupe. Ca existe. Mais on se pose la question parfois, est-
ce qu'on fait ou pas de la discrimination ? Il existe un premier phénomene. Nous sommes
confrontés & une logique de colts, de prix de revient. Lorsqu'on va rechercher quelqu'un, on
va chercher quelqu'un e mieux adapté. C'est trés sélectif sur la connaissance des savoir-faire.
Toute personne qui s'écarte du profil un peu ciblé, fermé, on dira qu'elle convient pas, qu'elle

ne connait pas telle ou telle chose... On n'a aucune preuve. C'est une démarche élitiste qui
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laisse de plus en plus de monde sur le bord du chemin. C'est un phénomeéne de discrimination
qui existe. Le plus fort et le plus injustes (Employeur).

Bien entendu cette personne pose une analyse qu'il faut prendre en compte : les modes et
les principes de sélection dans le contexte d'un écart important entre les demandes et
les offres d'emploi aménent a des situations d'exclusion d'une part de plus en plus
énorme de la population. C'est un fait. Et pour beaucoup c'est une injustice injustifiable. Mais
on ne pourrait confondre un mode de sélection généralisé avec une forme de discrimination.
L'glitisme ou la loi du plus fort n'est pas en tant que tel une discrimination puisque la regle de

départ est identique pour tous.

Ce qu'il faut remarquer c'est la stratégie développée par cette personne. Comme par
beaucoup d'autres dailleurs. Avec ce discours, tout devient discrimination. Tout acte de
sélection prend un caractére discriminatoire. Il y a une amplification et une extension a
outrance de la notion de discrimination. Le terme prend un sens tellement ample gu'il perd
justement son sens. Si tout est discrimination, on ne peut blamer celui qui la pratique. Cela
revient a dire «Que celui qui n'a jamais discriminé jette la premiére pierre». C'est la protection
la plus souvent utilisée par les employeurs dans leurs discours : la généraiisation du
phénoméne leur permet de ne pas nier le développement évident de pratiques. En méme
temps, si tout est discrimination, personne n'est en cause. Ce n'est plus une pratique
individuelle, mais un systéme qui est discriminatoire. Le besoin de se «dédouaner»
renvoit a I'évidence aux menaces juridiques et au jugement moral qui pésent sur les

auteurs d'actes discriminatoires.

En fait, sl y a effectivement des difficultés a mettre une limite concréte a cet objet,
l'effacement des limites théoriques renvoit quelquefois plus au souci de «brouiller les cartes»
qu'a celui de rendre plus opérant le concept. Il y a un intérét évident pour un certain nombre
d'employeurs a discréditer le discours sur la discrimination. Telle personne en vient méme a
utiliser le concept d'auto-discrimination : «La ot on assiste a beaucoup de discrimination, c'est
quand une personne de 40 ans se discrimine elfe-méme. La premiére chose qu'elle dif, c'est :
“J'ai 40 ans" ; ce qui veut dire : "Je ne trouverai pas de boufot”.» (Employeur) On le voit, le

concept est complétement galvaude.

Quand bien méme nous recentrons I'entretien sur les discriminations raciales, les réponses
visent & détourner la problématique : «Les phénoménes de discrimination raciale existent, bien
sar. Clest déja lié & la Jangue. Mais aprés, c'est selon le caractére. Et vous vous rendez

compte que c'est plus du tout de la discrimination raciale mais c'est la personnalite.»
(Employeur)

60



La stratégie de minimisation

«Une autre discrimination... mais j'aime pas appeler ¢a de la discrimination, c'est un critere de
recrutement. I est évident que dans cette entreprise, on ne va pas avoir 80% de personnel
étranger. Dans un cadre de 10-15% ¢a va. Si vous dépassez 20%, le seuil sociologique, vous
avez des problémes. Je ne dis pas que quand un Maghrébin ou un Turc m'écrit, que je dis tout
de suite non. Mais on ne dépassera pas le quota. C'est pour ne pas atteindre un seuil de rejet.
J'ai pas honte de le dire. On n'est pas raciste pour autant.» (Employeur)

Cette stratégie est un peu l'antithése de la précédente. Mais comme la premiére, eile joue sur
les termes et sur l'extension de la définition du concept de discrimination. Elle vise a
rationnaliser les pratiques au nom du fonctionnement systémique de I'entreprise. Dans
le cas précédent, I'argumentaire est centré sur les relations intérieures de l'entreprise. Mais
bien souvent, c'est I'image extérieure qui est mise en avant : «/l y a des rapports internes et
externes. Je prends un vendeur qui est différent, ca peut peut-étre empécher des affaires,
restreindre une politique commerciale. Si moi je dis que je m'en fous et qu'en face les gens ne

s'en foutent pas, je perds mon aura.» (Employeur)

La stratégie de négation

Contrairement & ce que nous nous attendions a trouver, cette derniére stratégie est la moins
utiisée par les employeurs. C'est sans doute que le principe de différenciation est
véritablement ancré dans les pratiques et dans les esprits. Contrairement aux précédentes
stratégies, il ne s'agit plus de camoufler une pratique derriére une acception plus ou moins
contrdlée du concept. Le terme de discrimination est ici entendu au sens fort. C'est a dire dans
le sens de |a pratique réprimée par la loi. Mais reconnaitre cette pratique n'est pas non plus
possible parce que la définition retenue touche a la morale. Dés lors, le choix de nos

interlocuteurs a éié de nier 'existence de discriminations dans leur secteur.

«Je ne pense pas qu'il y ait de discrimination & I'emploi. (Le secteur) a 20% dimmigrés de
toutes origines. Si une personne a des compétences, effe est embauchée. Il n'y a jamais eu de
problémes. A I'AFPA, il y avait 50% de Maghrébins. Nous avons un chef d'équipe tunisien.
Sans aucun problémes. Sur une formation papetiére, il y avait deux Marocains. Et les autres
c'est pareil. Je peux vous affirmer qu'ici il n'y a pas. Et je ne peux pas m'imaginer que les
autres chefs d'entreprise aient la moindre réticence avec les immigrés. Peut-étre notre ami X,
qui peut étre un peu hargneux... Je pense que c'est pas profond. » (Association d'employeurs)

L'argumentation est ici intéressante. Le sens de I'entretien étant une analyse de la situation,
I'argumentaire est centré sur une analyse sociologique du bassin d'emploi, et sur une serie
d'anecdotes propres aux entreprises de la zone en question. Mais au-dela de l'analyse
technique, la connotation morale (liée au racisme) transparait dans ces deux derniéres

phrases faites de sous-entendus.
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Une question extrémement tabou

Les stratégies de contournement de la question que nous avons pu observer a bien des
niveaux, et de la part de la plupart des acteurs, montrent surtout combien ce sujet est
sensible. La discrimination raciale est un objet tabou. Au moins trois éléments coniribuent a
provoquer méfiance ou prudence par rapport a ce phénomeéne.

- D'abord, il s'agit de I'objet lui-méme, dont !a définition n'est pas facile et met mal a
l'aise. La notion de race, a laquelle fait référence le terme de discrimination raciale, est une
énigme voilée de tabou. Chacun attribue a ce terme des limites différentes. |l y a un manque
évident d'outil pour comprendre et pour argumenter sur ce sujet.

- Ensuite, le cadre juridique qui existe n'encourage pas la prise de parole sur le sujet.
Au contraire, quelques exemples de situations maladroites auront suffit & décourager ceux qui
auraient osé prendre la parole. «Par exemple, M. B., ancien délégue, aurait évoqué ce
phénomene lors d'une conférence avec des associations sensibilisées aux problemes racistes.
Il citait un exemple : une caissiére noire risque de rebuter les clients, donc le patron du
magasin va en tenir compte dans son recrutement puisque le client est roi. Donc ¢a fait qu'il
met un critére contraire & la loi dans sa relation avec lintermédiaire. Un certain nombre
d'interlocuteurs s'en sont émus et il a élé aftaqué au tribunaly (Institution). Aujourd'hui, la
circulation de ce type d'anecdotes contribue a dissuader de prendre la parole sur ce théme.

- Enfin, c'est surtout le contexte politique tendu autour de cette question qui provoque
des réactions de prudence. La place importante du Front National sur ce sujet encourage et
légitime nombre de pratiques autrefois isolées ou tues. Les acteurs craignent de mettre le
doigt dans un engrenage plus ou moins politisé, a I'égard duquel ils se senient - et sont -

démunis.

Cela conduit au mieux a privilkgier d'autres formes de débat, sur d'autres types de
discrimination : «/f y a plus d'expression de discrimination homme-femme que d'autres. Les
discussions au CE portent plus sur le sexe que sur la race.» (Syndicat) Au pire, cela suscite la
négation, la «politique de l'autruche». La discrimination raciale a I'embauche n'est pas un
théme politiquement porteur. Mais il faut prendre conscience que le silence qui pése sur ce

sujet ne fait que le rendre plus sensible.

«On n'est pas racistes, nous...»

Ce sentiment de malaise est directement perceptible a travers les entretiens. La situation a
laquelle nous confrontions nos interlocuteurs n'était pas toujours facile pour eux. En effet,
nous avions choisi d'aborder de maniére «neutre» (c'est & dire sans jugement), mais ouverte
la question. La plupart des personnes ont choisi de distancier le sujet en le traitant, comme

nous le proposions, sur un plan d'analyse. Malgre cela, ils ont éprouvé le besoin de justifier
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leur comportement ou leur parole. «On n'est pas raciste, nous, & X (Agence dintérim), sauf contre
les cons. Les gens sérieux, qu'ils soient blancs, verts, noirs, on s'en fout.» Cela monire
combien sensible est la question. Combien fragiles sont les positions, face a un objet
moralement et juridiquement «interdit».

Le sens des propos est toujours le méme : il s'agit de metire a I'écart l'objet (nous n'y sommes
pour rien, nous ne sommes pas racistes) pour ne pas se compromettre. D'oll le besoin
ressenti de montrer que I'on tient l'objet & distance, dans l'analyse... et dans la pratique. Du
coup, l'analyse est faussée, parce que les personnes ne peuvent considérer l'objet avec
distance. Cela transparait dans le choix des mots, un peu excessifs : on ne fait pas de

discrimination selon la couleur, fussent-ils verts...

Chacun y va de son expérience personnelle pour dire, preuves & l'appui, qu'il n'y a pas de
raison de discriminer. Ce faisant, les acteurs s'enferment dans une problématique gu'ils
essaient de rationaliser. ils répondent a la discrimination a laquelle ils sont confrontés en nous
prenant a témoin. «Vous n'avez qu'a regarder dans fe magasin, on a des blancs, des bruns.»
(Employeur) «/f existe des gens de race maghrébine qui sont irés bien.» (Association d'employeurs)
«ll y a plus de surprises avec les Frangais. On a eu une mauvaise expérience avec tout le

monde» (Agence d'intérim).

La fréquence du phénoméne

Nous avons dit combien le phénoméne est préoccupant, et en tout cas combien il préoccupe
généralement les personnes que nous avons rencontrées. Les perceptions et représentations
de la fréquence du phénoméne sont intéressantes. Elles apportent a la fois des éléments de
mesure des pratiques de discrimination et des éléments sur la situation de ftravail des

personnes rencontrées.

Les outils d'analyse des agents intermédiaires
Le regard des acteurs sur la discrimination ne s'appuie pas sur des hases objectives puisque
aucun acteur n'a objectivement mesuré le phénoméne. Pour autant, les discours utilisent des
images et des concepts statistiques, comme pour rationaliser les représentations.
Malgré cela, les analyses restent amplement hétéroclites. Cela provient sans doute des modes
d'analyse & disposition des acteurs. La plupart des intermédiaires ne sont confrontés qu'a des
événements ponctuels («On peut parler de cas d'espéces, d'exempless «C'est des situations
qui s'accumufent»). Globalement, les agents intermédiaires s'appuient sur deux types de
constats pour formuler leur ressenti

- d'une part les relations directes avec les employeurs (annonces, téléphone,

prospection pour des stages...)
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- d'autre part, les difficultés rencontrées par certains jeunes pour accéder a un emploi
ou une formation : «Un jeune de formation supérieure, tout ce qu'l trouve c'est de l'intérim.
Alors que des postes...» «Certains stages sont subitement inaccessibles a I'énoncé du nom et

prénom du jeune ou du sexe.»

On le voit, les outils de mesure sont trés concrets, et donc aussi tras limités. C'est ia position
méme de ces personnes qui veut cela. Dans un travail fondé sur des relations
interindividuelles, chaque situation est différente des autres et ne peut étre généralisée. Les
éléments objectifs sont donc fragmentés. Cela ne signifie pas que le phénoméne soit
marginal ou corresponde a un ensemble plus ou moins cohérent d'exemples sans lien.
Comme le remarquent les acteurs les plus prudents @ «(Le phénoméne)} est suffisamment
présent pour ne pas ['évacuer. C'est une réalité certaine. On ne peut pas le taire. On serait

malhonnéte de dire que c'est un épiphénomene.» (Intermédiaire)

De leur point de vue, il est parfaitement logique que les agents intermédiaires ne
puissent faire remonter que des analyses appuyées sur des éléments ponctuels,
souvent jugées - a tort - anecdotiques. La vision gu'offrent nos interlocuteurs de la
discrimination est le résultat d'une construction, subjective pour une bonne part, de Ia réalité.
Cela signifie que les indications relevées mélent étroitement des données objectives
(situations vécues), des données subjectives individuelles (morale personnelle, interprétation
des situations vécues, sensibilité aux événements...) et des élements de subjectivité collective
(représentations sociales, morale, etc.). Le regard des acteurs n'est pas un élément de

mesure fiable en soi.

i est par contre un bon indicateur de la situation de travail des personnes. La tolérance
individuelle ou collective & un phénomeéne se traduit notamment par la perception qu'ont les
acteurs du phénoméne en question. Dans le concret, les situations vécues au quotidien
représentent une agression importante pour les agents intermédiaires. La sensibilité parfois
extréme des acteurs de I'insertion aux situations de discrimination révéle un seuil de

rupture qu'il est urgent de prendre en compte.

Une quantification plutét floue

Les évaluations quantitatives sont extrémement diverses. Cela montre bien que chaque
personne pergoit différemment les situations, et que des éléments subjectifs muitiples
influencent la perception du phénomeéne. Quelques exempies préciseront cette idée.

- «Une fois qu'il décline son identité, il a une chance sur deux de ne pas élre pris. C'est facitement une
chance sur deux.» (Intermédiaire)

- «Tout ce qui est par rapport & la nationalité, c'est trés fréquent, environ 1/3.» (Intermédiaire)
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- «C'est pas une généralité, mais ¢a se présente régulierement. Mais c'est pas une fois, c'est des
dizaines de fois» (Association d'employeurs).

- «Sur les 150 entreprises, jai di avoir 3 ou 4 réflexions relativement dures et une dizaine ou une
quinzaine...» (Intermédiaire).

- « C'est trés fréquent. 20/50% d'entreprises... et qui le disent.» (Intermédiaire)

- «Chez nous, c'est pas frés fréquent. C'est difficile d'évaluer. Parmi nos clients, 3-4 qui sont un peu
réticents. Peut-étre 1 ou 2 complétement blindés, mais sinon...» (Agence d'intérim).

Les personnes qui cantonnent leurs analyses a des éléments mesurables (nombre de
réflexions a caractére discriminatoire...) font finalement état de peu de cas de discrimination
avérée. Elles sous-évaluent certainement la réalité des pratiques, sachant que la piupart du
temps, rien n'est visible au départ. Le dernier exemple est revélateur de cet état de fait. La
discrimination n'est pas recherchée. Les indicateurs utilisés par cette agence d'intérim sont
donc uniquement les réelles situations de blocage vécues au niveau méme de l'agence.

Inversement, on peut supposer que les personnes qui privilégient des éléments subjectifs sont
tentées de voir la discrimination presque partout. Ceci est lié au fait que le phénoméne est
insidieux et lancinant. Ainsi, les situations sont interprétées, voire parfois anticipées. «Les
gens ne nous le disent plus, mais on sait que ¢a ne passera pas. Il y a pas mal de gens qui

disent : "Des étrangers on n'en veut pas"s.

Il est donc quasiment impossible de déterminer un niveau de discrimination. D'autant que «la
fréquence dépend & la fois des secteurs d'activité et des emplois proposés.» Mais quelles que
soient les données effectives, le regard porté par les acteurs rencontrés montre combien
te facteur discrimination les préoccupe. lis accordent souvent une place prépondérante a

cet élément dans l'analyse des situations de blocage.

Un phénoméne en augmentation ?

Un certain nombre de personnes évoquent une augmentation relativement récente du
phénoméne. «Un comportement qui se développe actuellement trés fort, c'est . “je veux des
gens d'ici". La, on voit apparaltre une discrimination qui est plus forte qu'il y a quelques mois.
On sent actuellement un développement. Antérieurement, c'était pas exprimé. Actuellement, if
y a une pré-sélection des employeurs.» (Institution) La répétition assez systématique de ce
diagnostic pourrait faire penser que les discriminations se développent effectivement.
Pourtant, les appréciations sur cette variation de fréquence dépendent étroitement du point de

vue adopté par l'observateur, et des causes qu'il voit au phénoméne.

A ce titre, on peut repérer deux positions distinctes :
- Le plus souvent, il y a ceux qui mettent 'accent sur les causes conjoncturelles.

Certains privilégient une analyse en termes de «racisme» et font le constat dune
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généralisation des discours et/ou des pratiques, en lien avec la montée des partis politiques
extrémistes. «On est dans une Alsace ou le score du Front National doit bien se trouver
quelquepart» (institution) D'autres, mettent en avant la situation de l'emploi. |i s'agit
principalement des personnes qui sont dans le monde du travail. «Ca a foujours existé, mais
ca existe beaucoup plus fortement & cause des problemes de l'emploi.» (Syndicat)

- Dautre part, certains interlocuteurs se situent sur un plan historiqgue. lis font
remarquer a juste titre que les discriminations raciales ne sont pas l'apanage des années
1990. «Je ne vais pas vous faire un schéma. La discrimination a toujours existé et existera
tfoujours.» (Syndicats) Sans aller aussi loin, certains replacent le constat dans le temps, en
arguant que dans le domaine de l'emploi, les discriminations raciales ne sont pas une
nouveauté. «Je suis dans ce domaine depuis plusieurs années. J'ai pas l'impression que ¢a aif
évolué. J'ai limpression que c'est toujours la méme situation.» (Intermédiaire) Ce faisant, ils
occultent le fait que le phénoméne n'a pas toujours eu la méme forme, ni la méme expression.
Cette opposition de point de vue fait que la question de I'augmentation demeure. Cet état des
lieux exploratoire ne permet pas de répondre & une question longitudinale de ce type, qui
nécessiterait une observation dans le temps. Mais la prégnance du premier point de vue ferait
pencher la balance dans le sens d'un développement de la discrimination raciale. Cette
analyse résulte-t-elle d'une augmentation effective des actes discriminatoires ou correspond-t-

elle & un changement de visibilité du phénoméne ?

Une visibilité grandissante

Se plagant dans une analyse plus pragmatique, certains interlocuteurs suggerent que ce n'est
pas tant le phénoméne qui @ augmenté que sa visibilité. «Je ne crois pas que ¢a ait tellement
augmenté. On en parle plus.» (institution) Il apparait clairement que, d'une part, nombre
d'employeurs cachent de moins en moins leurs pratiques, et d'autres part, on assiste, quoique

de maniére encore trés timide a une augmentation de la parole sur le sujet.

Le constat dressé par les intermédiaires est sans faille. Tous répetent a l'envie que les
employeurs parlent de plus en plus ouvertement de leurs choix ségrégationnistes. Cela signifie
au moins que la parole de ceux qui pratiquent la discrimination se libére. «/l y en a qui jouent
franc-jeu. Certains nous le disent franchement.» (Agence dintérim) «If semble que les entreprises
hésitent de moins en moins a en parler.» (Institution) Mais il faut noter que cette visibilite plus
importante ne conduit pas pour autant 4 des situations plus claires. Si la discrimination est pius
souvent perceptible, voir dite, cela se fait toujours dans un cadre qui ne permet pas une
répression juridique. En résumé, si le phénoméne devient plus visible (parce que moins
caché), il n'en est pas plus lisible. La réponse judiciaire ne peut toujours pas étre efficace

face a cette situation.

66




Discrimination ou sentiment de discrimination ?

L'émergence récente de la parole sur les discriminations raciales dans faccés a l'empiloi
montre que le sujet préoccupe aujourd'hui peut-étre plus qu'hier. Elle dénote - du moins peut-
on l'espérer - une relative prise de conscience du phénomeéne. Les discours sur le sujet se font
plus fréquents, plus pressants parfois. Doit-on pour autant en déduire que la situation s'est

aggravée, que la discrimination & l'emploi est aujourd'hui plus fréquente, plus importante ?

Le sentiment de discrimination se répand. La visibilité plus grande transparait aussi a travers
les discours des jeunes, que nous avons relevés lors d'études précédentes. Mais il faut
remarquer que la perception des discriminations peut étre trés différente d'un individu a f'autre,
d'une situation a l'autre. Ici, celui qui parvient & un emploi malgré ces barrages ne la verra
peut-étre pas excessive. Allleurs, celui qui ne trouvera pas d'emploi mettra peut-étre en avant
ce sentiment, au point parfois de s'aveugier.

Il n'est donc guére possible de mesurer le niveau réel de discrimination a 'emploi a travers les
discours des personnes qui pensent le vivre. Pour autant, ces discours permettent de mesurer
une certaine gravité du phénomeéne. lls montrent au moins le taux de tolérance al'égard de ce
sentiment. Si ce n'est souvent que 'expression d'un sentiment, cette expression doit étre prise
en compte parce qu'elle est un indicateur de la crucialité de la question. Ceci a la fois sur un

plan individuel et au niveau de la société dans son ensemble.
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MANIFESTATIONS ET EFFETS
DE LA DISCRIMINATION RACIALE

Une fois posées les bases du phénoméne tel qu'il existe et est percu en Alsace, la quesfion
qui se pose rejoint plutdt ses manifestations. Quel public est visé et selon quel principe ?
Quelles formes etfou quels détours prend I'expression de ce phénomeéne ? Enfin, y a-t-il des
différences selon la géographie, le type d'emplois, etc. ou, au contraire, le phénoméne est-il
généralisé et indistinct ? Toutes questions, donc, qui devront permetire d'affiner cette
perspective d'état des lieux.

La discrimination raciale est un probléme complexe & saisir dans le concret, parce qu'elle ne
s'applique pas sur un critére de race, entendu au sens strict. Le terme de «discrimination
raciale» est usurpé pour parler d'une discrimination beaucoup plus largement différentialiste.
Cependant, il recouvre assez bien la situation sur le terrain. En effet, comme nous le verrons, il
répond & un phénoméne de racialisation des groupes sociaux et des problématigues,

notamment sociales.

Des lieux et des secteurs inégalement touchés

L'Alsace, terre de... discriminations 7

Cet état des lieux régional ne permet pas une comparaison avec les autres régions.
Cependant, un certain nombre d'interlocuteurs qui  ont vécu dautres situations
professionnelles, dans d'autres territoires, ont souligné la prégnance du pheénoméne en
Alsace. Si 'écart est difficile 2 mesurer, les termes choisis sont d'une grande expressivité. lls
montrent une situation de blocage tant au niveau de I'embauche qu'au niveau des moyens
d'action sur le phénoméne de discrimination lui-méme.

«J'ai travaillé avec une formatrice qui a fravaillé dans le sud-ouest. Elfe disait que c'est la plus
grosse clague qu'elle a prise. Ca existail, mais pas avec cefte ampleur, et on pouvait travailler
dessus.» (Intermédiaire) Par contre, d'autres personnes remarquent que «en Picardie, les
problémes sont les mémes.»

Il n'est pas possible de trancher dans un sens ou dans l'autre. La question n'est d'ailleurs pas
la. Ce qu'il faut remarquer, c'est la situation politique de I'Alsace, que beaucoup analysent
comme une spécificité territoriale. Les «Alsaciens» cultivent en effet une tendance a
revendiquer une identité régionale forte et spécifique. La présence massive d'un électorat
d'extréme-droite est interprétée comme un facteur qui expliquerait de maniére mecanique une

manifestation accrue des discriminations raciales. La question n'est sans doute pas aussi
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simple que ga, méme si les phénomenes se nourrissent 'un Fautre. Ce qu'il faut par contre
noter, c'est que cette vision de la situation politique alsacienne contribue a mettre les agents

intermédiaires dans un état d'esprit qui les rend sensibles a ce phénomene.

Des différences géographiques locales 7

En suivant les discours des acteurs rencontrés, on pourrait presque dessiner une carte des
manifestations discriminatoires. |l ressort de maniére générale que le bassin mulhousien serait
particuliérement bien achalandé en pratiques de ce genre. A linverse, la région de
Wissembourg serait en apparence moins toucheée... Certains s'essaient méme a des
comparaisons de secteur, en fonction de leur vécu sur le terrain. «C'est le jour et la nuit entre
Colmar et Mulhouse» (Intermédiaire) Ces discours convergents doivent cependant laisser place a
une prudence dinterprétation. Au moins trois éléments permettent de relativiser cette
impression :

- D'abord, cet état des lieux fait largement l'impasse sur les territoires ruraux. |l n'est
donc pas possible de comparer les bassins d'emploi de maniére fine, selon ce critére.
Quelques acteurs suggérent que les grandes villes, concentrant une importante population
d’origine étrangére, seraient vraisemblablement plus touchées par le phénoméne. («On est en
milieu rural, on n'a pas vraiment les mémes préoccupations que les collégues & Strasbourg ou
Mulhouse.» - Employeur) Les premiers résultats de I'étude en cours de I'ORI sur les canaux
d'accés a l'emploi des populations d'origine étrangére font valoir que ce n'est absolument pas
le cas, du moins dans le bassin d'emploi de Sélestat-Sainte Marie aux Mines. La discrimination
s'avére au moins aussi forte dans les petites villes alsaciennes.

- Ensuite, il faut remarquer que les discours qui se recoupent sont parfois issus d'un
réseau d'acteurs partageant les mémes informations (personnes travaillant ensemble, relais
hiérarchiques...). Cette situation est particuliérement flagrante en ce qui concerne la région de
Mulhouse. Le cumul dinformation focalisant sur un secteur particufier ne doit donc pas leurrer.
ii peut aussi bien étre un effet résultant des choix méthodologiques de cefte éfude que d'une
réalité de terrain.

- Enfin, le mode de mesure ufilisé par nos interlocuteurs est centré sur leur
confrontation directe au phéncméne. La limite de cette situation est qu'elle porte sur une petite
partie des offres d'emploi qui circulent. On sait par ailleurs que 'ANPE par exemple est
souvent linterlocuteur pour des offres qui n'aboutissent pas par d'autres canaux, ou pour des
jeunes qui ne trouvent pas d'emploi par leur réseau relationnel. 43 Ces données modifient la

structure et peut-étre la teneur des offres qui arrivent a I'Agence.

43 voir par exemple le cahier d'études de 'ANPE , L'offre d'emploi et son traitement, Grand angle sur Femploi n°1,
juin 1985.
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De plus, l'analyse faite par ces personnes repose sur une seule étape du processus
d'embauche : celle de I'annonce. Or, il est évident que la discrimination ne s'arréte pas a cette
étape. De maniére schématique, ce qui peut étre visible dans le bassin A ne l'est pas
forcément dans le bassin B. Ce qui ne signifie pas qu'il y ait moins de discrimination au niveau
de B qu'a celui de A.

S'il y a de fortes raisons de supposer qu'il existe des effets géographiques locaux, ceux-ci sont
extrémement difficiles a mesurer. Ces différences peuvent s'expliquer par un nombre
considérable de facteurs, au titre desquels la proportion de personnes d'origine étrangére
dans la zone en question, le rapport affectif de la population locale au théme de ['immigration,
le type d'entreprise ou d'emploi, le comportement des jeunes, etc. il n'empéche qu'il ressort

que «globalement, c'est plus fréquent sur le Haut-Rhin que sur le Bas-Rhin.» (Institution)

Des secteurs plus marqués

Par contre, il est évident que la discrimination n'existe pas de maniére uniforme selon les
professions, les secteurs d'activité ou les types d'emploi. Pour prendre un exemple extréme, il
n'est qu'a remarquer que le secteur de I'animation socio-culturelle est beaucoup plus ouvert a
l'embauche de jeunes d’origine étrangére que ne l'est le secteur de la vente a domicile.
L'animation serait méme un secteur qui offrirait parfois une discrimination positive, pour des

raisons évidentes de sécurisation des guartiers sensibles.

A nouveau, en croisant les regards, on peut dresser un profil des secteurs ou des types
d'emplois les plus ou les moins fouchés.

- Les postes en relation avec la clientéle (commerciaux de terrain, infirmiers a
domicile, hotellerie-restauration,...) sont souvent assortis de précisions «limites», mentionnant
par exemple le dialecte. «/f y a fa race qui intervient dans tous les secteurs avec les personnes
agées. Dans les soins & domicile, en plus d'intervenir, il y a le fait que c'est chez les gens.»
(Agence dinterim) Beaucoup d'employeurs hésitent a mettre en contact des populations
visiblement différentes avec une clientéle visiblement sensible. «// y a aussi une
personne marocaine dans le service. La question ne s'est jamais posée... pour ce poste.
Maintenant, je ne vous dit pas que ga ne peut pas se poser pour dautres postes, notamment
commercial. Si on devait appliquer une discrimination, ce serait peut-étre aux commerciaux»
{Employeur).

Cela dépend en fait beaucoup des postes et donc de la mission a remplir. Une personne
résume la situation : «Pour certains postes, le contact avec le public. Pour la plonge, on
acceptera facilement un immigré. Les filles, ils préféreraient qu'elfes préparent les bouquets
derriére plutdt que d'étre en magasin, en horticulture.» (Syndicat) Bref, quel que soit le secteur,

beaucoup d'employeurs se méfient de la visibilité des personnes jugées différentes. Toutes
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sortes de stratégies sont ainsi déployées pour ne pas risquer de «choquer les clients» qui

seraient un peu «racistes» ou simplement porteurs de préjuges.

- Les secteurs de I'industrie ou du batiment connaitraient une évolution en matiere
de recrutement et de discrimination. Alors qu'historiquement ces secteurs ont été
relativement ouverts a Fembauche de personnels immigrés peu qualifiés, les discours
convergent pour expliquer que la discrimination s'immisce dans les pratiques de ces
employeurs. «Un secteur traditionnel comme le batiment qgui prenait des éfrangers sans
difficultés dans le temps, aujourd’hui se montre beaucoup plus réticent. Dans le batiment, il y a
maniffestement un revirerment. » (Insfitution)

L'analyse de ce changement de politique est difficile a faire. Des éléments techniques peuvent
intervenir, tels que la maitrise de technologies nouvelles. Ceci serait au détriment des
populations d’origine étrangére, souvent moins formées, mais surtout, dont l'image est celie de
populations peu qualifiées. Par ailleurs, I'évolution de la situation vers une discrimination plus
visible ainsi que le développement de théses racistes légitimées par l'existence politique de
ces idéologies pourraient avoir un effet de contamination, ou bien contribuer a révéler une

situation qui n'existait pas au grand jour.

- Le milieu de lartisanat semble particuligrement ouvert aux pratiques
discriminatoires. Le rapport de Gérard PONNIER et Paul QUINZONI fait état de ce
phénomeéne sur la base d'observations de terrain sur la région de Mulhouse.44 Les auteurs
expliquent la situation particuliere de ces petites entreprises alsaciennes, «cellule sociale a la
fois fragile et précieuse ; fragile d'abord parce que la plupart du temps familiale, petite par
nature et statut juridique, sans moyens importants au plan financier. Elle doit sa survie, c'est
un élément important, & sa réputation fondée bien entendue sur le "savoir-faire" et le "savoir-
étre” des Meyer, Muller de pere en fils, mais aussi sur la correction des ouvriers souvent 4gés
et ayant été formés dans l'entreprise, et la politesse des apprentis. La relation avec les clients
peut 8tre amicale et la confiance totale.» Les auteurs attribuent cette situation a «la tradition
alsaciennex, ce qui est tout a fait excessif d'un point de vue historique, mais aussi d'un point
de vue sociologique. En effet, cette situation de l'artisanat n'a rien de spécifique a la région.
Quoigu'il en soit, il faut relever la situation de dépendance directe de l'artisanat a l'égard
de la clientéle des particuliers : la confiance s'instaure notamment en fonction de la
qualité du travail, sur le principe d'une relation directe adaptée aux exigences
individueiles du clients et, il faut le dire, sur une certaine image de I'«alsacianité».
Surtout, les auteurs font état du discours de certains employeurs, qui montre combien les

préjugés sont tenaces :

44 Garard PONNIER, Paul QUINZONI, Artisanat, apprentissage et intégration, ARSEA-ICF, Mulhouse, juiliet 1995.
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«Si nous commengons 4 en accepter un, ce sera ['invasion. Pensez, dans ces famifles, if y a

facilement cing a onze gosses !»

Cette méthode de «profil-type» a certes un intérét descriptif qui favorise la compréhension des
mécanismes en oeuvre. Mais il faudrait se garder de donner dans la généralisation
d'informations on-ne-peut-plus subjectives. Il y aurait un danger évident a stigmatiser en retour
certains secteurs d'activité en oubliant les logiques qui sous-tendent a ce phénoméne. Le
ciblage des politiques de réponse a la discrimination en fonction de ces éléments présenterait

le danger de contribuer a dresser une partie de la population (et des structures) contre l'autre.

Des différences selon les entreprises

La limite de cette approche est que la discrimination présente un caractére individuel. Ce
qui est vrai pour l'un ne l'est pas forcément pour l'autre. La pratique de la discrimination
«dépend en fait beaucoup du recruteur. Certaines entreprises ou certains employeurs sont
connus pour ¢a.» (Intermédiaire) 1 Ny a aucun intérét dans cette etude a repérer telle ou telle
entreprise ol existent des pratiques discriminatoires. C'est donc la la premiére des limites de

I'analyse par secteur ou par types d'emplois.

Ensuite, les différences observables peuvent étre aussi liées 4 la structure des entreprises.
Nombreux sont les interlocuteurs qui mentionnent que les petites entreprises ont
nettement plus fréquemment des pratiques discriminatoires. Les employeurs rencontrés
(ceux de grandes entreprises essentiellement 45 vont dans ce sens. «Jassocie cetle
discrimination & la taille de l'entreprise. Une agence, c'est un agent d'assurance avec un, deux
ou trois gestionnaires. L&, je pense que ga doit jouer. Les petites agences qui pour leurs
affaires pourraient craindre...» Ce constat est encore une fois corroboré par un acteur du
systéme judiciaire : «Le probléme, on ne le rencontre pas dans les grosses sociétés. C'est
souvent les petites sociétés ; c'est celles-ci ot on ne respecte pas le droit de maniere

générale. Il n'y a pas de représentation syndicale.» (Association d'avocats)

Cette correspondance des analyses laisse effectivement penser gu'il doit exister une
différence importante entre les grandes et les petites entreprises. Cette différence n'est
peut-étre pas tant en terme de fréquence de la discrimination gu'en terme de formes
des pratiques. Celle-ci peut étre plus ou moins cachée et/ ou se manifester plus ou moins tot
dans le processus d'embauche. L'ANPE avance une explication complémentaire de ce

phénomeéne : «Déja, les grosses entreprises ne recrutent pas. Les entreprises de moins de 50

45 |es employeurs finalement rencontrés ont été identifiés par le biais d'un réseau d’acteurs agissant sur les
questions d'insertion. !l est intéressant de remarquer gue nous avons &té orienté vers des moyennes et grandes
entreprises, alors que la discrimination existerait prioritairement dans les petites.
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salariés sont notre gros pourvoyeur.» |l se peut tout simplement que la discrimination soit

moins fréquente parce que 'embauche est moins importante.

Les «facteurs» de discrimination

Il faut ici se pencher sur ce qui cristallise I'expression de la discrimination. 11 est assez
paradoxal de devoir parler de «facteur» de discrimination. Les individus qui subissent ce
phénoméne n'ont au départ aucune responsabilité dans 'émergence du rejet dont ils sont les
victimes. lls sont, bien malgré eux, porteurs de signes visibles qui sont, dans notre société,
assimilés a des stigmates. C'est alors la détection de ces stigmates qui déclenche le rejet.

La froideur des termes de 'analyse rend bien difficilement compte de la souffrance que généere
cette situation. |l ne faut voir ici aucun cynisme dans ce choix de mise a distance. L'analyse
permettra simplement de mettre en exergue les mécanismes en oeuvre dans ce phénomeéne,

loin de toutes considérations morales.

Des facteurs de visibilité multiples

«Le public touché concerne un public immigré ou d'origine immigrée (Maghreb, Turquie,
Afrique, autres). Elfe peut également concerner une population des DOM-TOM. » remarque cet
interlocuteur. (ntermédiaire) Cette énonciation est intéressante dans les précisions qu'elie
améne. Pour aller vite, le stigmate en question n'est pas d'étre d'origine étrangére, mais
d'avoir l'air d'étre lié a l'immigration en provenance du Maghreb, de la Turquie,
d'Afrique, des DOM-TOM... Autrement dit, les personnes visées sont celles gqui présentent un
certain caractére d'étrangeté, c'est a dire d'«étre étranger» dans son sens social. Toutes les
personnes d'origine étrangére ne sont pas concernées. Et comme nous le précisions
précédemment, le facteur de migration n'est pas |'élément important. La situation des
personnes originaires des DOM-TOM le montre bien.

La question est celle de la visibilité. Mais cette visibilité se décline a différents niveaux :
le physique, le sexe, le nom, la nationalité, la maitrise de la langue ou encore le lieu
d'habitation. Si tous les acteurs rencontrés sont d'accord sur ce constat, les points de vues
sont cependant assez hétérogénes, en raison des positions différentes par rapport au monde
du travail. Mais en croisant tous ces regards, on retrouve un certain nombre d'éléments qui

structurent et donnent corps aux perceptions du phénoméne de discriminations raciales.

«lLe délit de faciés»
«ll y a les aspects visibles, le "bronzage” qui concerne aussi bien les populations d'origine
maghrébine que d'origine africaine.» «C'est le physique. Si elfe est plus foncée qu'une autre...

C'est beaucoup le physique.»
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e critére de sexe

«Les jeunes filles disent : "Pour nous, c'est plus facile, nous on ne fait pas peur !" C'est plus
dur pour les garcons.» Cet élément se rajoute a la différenciation des emplois selon le sexe.
«Dans la mécanique, I'électricité, les femmes cest difficile. Le sexe féminin en plus, ¢a se
complique. Ou alors c'est : "nrésentez-nous-a, on verra si elfe est mignonne". La, ils prennent
en stage.»

Dans certains cas, et surtout sur certains territoires, les plus discriminées seraient les «jeunes
filles turques» selon nos interlocuteurs. Derriére ce critére apparent de sexe, c'est souvent la

visibilité rattachée au «voile», pour les jeunes filles qui le portent, qui provoque ie rejet.

Les noms et/ou prénoms

«Dans le bassin potassique, il y a beaucoup de gens d'origine polonaise ou italienne. La
discrimination se fait sur le nom et pas sur l'apparence». «Elfle concerne surtout les jeunes
d'origine étrangére ou ceux dont le nom a une consonance étrangére.» «La personne a beau
ne pas étre typée, s'il y a un prenom...» Inversement, les noms locaux jouent un peu comme
une garantie : «Si vous vous appelez Klein ou Muller, ca ne pose pas de problemes».

Les noms ou prénoms offrent un caractére de visibilité différent du physique. Cet élément joue
particuliérement lors des contacts téléphoniques. L'étude de I'ORI sur la manifestation de
volonté (Cf bibliographie) a montré que le rapport des jeunes & la francisation des noms et
prénoms était en grande partie dicté par la volonté d'échapper aux discriminations. Dans les
faits, ils sont parfois contraints d'adopter des stratégies de contournement du probieme en ne

mettant que linitiale de leur prénom, voire en changeant délibérément de nom...

Le caractére d'étrangeté du nom peut aussi étre une source de stigmatisation au sein de
l'entreprise. «L'entreprise a réagi : "Vous faites exprés de donner que des gens a patronyme
étranger ? Les bons Alsaciens dans 'entreprise s'interrogent : Pourquoi pas Frédéric, mon fils,
et préférer Salima ou Mohamed ?"».

| 'appartenance nationale... ou régionale

«Peut-étre les gens d'origine européenne ont moins de soucis. Les ftaliens, Espagnols, en ont
moins que les Maghrébins, Turcss. Cette distinction tient 2 au moins deux éléments : d'une
part le développement d'un relatif «esprit» européen, qui favorise une certaine ouverture de ce
coté. «On est moins dans une discrimination par rapport aux travailleurs européens en France,
et particuliérement en Alsace.» D'autre part, rancienneté de 'immigration et le niveau différent
- supposé ou réel - d'intégration sont ancrés dans les mentalités. La discrimination frappe
ceux dont les différences sont les moins bien acceptées. «C'est différent selon la nationalite.
Un jeune turc s'en sortira mieux qu'un jeune maghrébins. Cette differenciation «nationaliste»

(au sens propre) prend quelquefois un visage plus directement régionaliste. On applique alors
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la «préférence régionale». «ll y en a qui sont aussi confrontés & cette situation parce qu'ils ne
sont pas alsaciens. Des Lorrains aussi...»

La maitrise de la langue

La maitrise du frangais est un facteur particulier en raison de son caractére technique. En
effet, la maitrise linguistique est un outil essentiel pour beaucoup de travaux. Mais, au-dela de
cet aspect qui ne concerne gu'une petite partie des populations les moins intégrées,
fargument de la maitrise de la langue sert souvent de prétexte : «Dans certains bassins
d'emploi, on a envoyé des jeunes étrangers sur ces postes. Il y a eu refus sous prétexte qu'ils
ne savaient pas lire... alors que c'était pas vrai.» Le rapport a la langue est ancré dans fes
fantasmes : pour beaucoup, I'étranger est, par définition, celui qui n'a pas notre langue,
qui est peut-étre aussi iliétré... Souvent, c'est l'accent que peuvent avoir les personnes qui
déclenche ce processus d'association : «étranger» = ne parlant pas bien frangais.

Un autre aspect de la question concerne la maitrise du dialecte. Nous avons vu que Ja mention
«dialectophone» n'est pas en soi un signe de discrimination. La limite est particuiierement
ambigué. «"Alsacien exigé" est explique par : “la personne sera en contact avec des
personnes agées ne parlant pas bien le frangais”.» Mais il est vrai que cet élément reste un
outil privilegié des employeurs qui pratiquent la discrimination, en raison justement du
caractére anodin et invisible de ce critere. Et comme le notent plusieurs interlocuteurs, «c'est

un sérieux frein» pour les éventuels postulants.

Le délit de jeunesse

«ll v a des préjuges par rapport aux jeunes en général : "lls ne sont pas qualifiés, ils ne veulent
pas travailler”...» «ll y a une discrimination & I'égard des jeunes et une discrimination raciale.»
Etre jeune aujourd’hui n'est pas un atout pour qui cherche un emplol. Beaucoup de clichés
sont accrochés a limage de la jeunesse : fadolescence rebelle, l'esprit libertaire ou le
réactionnel au monde des adultes... lis nourrissent les images collectives de la jeunesse.
Souvent aussi, les jeunes d'origine étrangére ne sont pas disposés a accepter n'importe quol.
Nourris de limage de leurs parents, qulils pensent avoir été exploités, ils montrent des
prétentions souvent en décalage avec ce qu'est prét a offrir le monde de l'entreprise. «C'est
surtout les jeunes parce que les anciens sont rentrés dans le moule. Is savent courber
{'échine quand il le faut. Les enfants sont moins dociles, ils n'acceptent pas n'importe quoi et le
manifestent différemment.» Tout cela fait peser sur cefte catégorie de chercheurs d'emploi

potentiels un climat de suspicion que d'aucun ont appelé le «racisme anti-jeune.

Le lieu d'habitation

Ce critére a une place particuliere. Les jeunes issus des «quartiers» sont dans le colimateur

des employeurs. Il leur colle I'image des violences urbaines, de la délinquance et de tous ies
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clichés qui nourrissent les fantasmes sur I'«invasion des barbares».4® Quartier sensible étant
aussi synonyme de difficultés sociales, les employeurs craignent de s'attirer des problémes en
embauchant des jeunes des quartiers populaires. «lls habitent les quartiers difficiles, c'est
souvent des jeunes aux problématiques lourdes. »

Cette situation n'est évidemment pas propre a 'Alsace. Michel LEVRIER note, dans un article
de la revue HLM Aujourd'hui4?, que «les motifs, cachés, d'exclusion du travail refévent de
préjugés nés pour partie de l'origine ethnique des candidats et pour partie de l'image de leur
lieu d'habitats. Ce constat a méme été a l'origine d'une mobilisation de la municipalité de
Vaulx-en-Velin qui a notamment diffusé une brochure intitulée «Mais qu'ils nous donnent enfin

notre chance...»%8

Le niveau de qualification

Ce critére peut également influencer le rapport & la discrimination. Pour résumer, on peut dire
que les discriminations focalisent surtout sur les niveaux intermédiaires. Les trés bas niveaux
de qualification peuvent encore relativement trouver leur place dans des emplois dégradés et
dénigrés par les «Frangais de souche». On retrouve ainsi une forte proportion de personnes
d'origine étrangére dans le secteur du nettoiement, dans les taches subalternes des hopitaux,
etc. Ici, il semble que la discrimination s'applique principalement dans femploi : sur le salaire,
le type de taches, les conditions de travail...

Cependant, la catégorisation trés stigmatisée de «public en difficulté» tend a modifier le
rapport de ces populations & l'emploi. «/f y a des pratiques de discrimination auprés du public
en difficulté qui sont & 80% des immigrés.» A ce niveau, Fentreprise peut jouer la carte du
profit, soit directement au niveau des conirats aidés, soit indirectement en jouant l'image de
l'entreprise citoyenne. Mais cet aspect évince de toute maniére les publics les plus en
difficulté. «Les non-qualifiés, la plupart du temps, parce qu'il y a une concurrence terrible, donc
il y a du choix.»

Les personnes ayant un trés haut niveau de qualification sont moins en difficulté du fait du
manque relatif de personnes a hautes compétences. «L'ingénieur algérien n'aura pas
beaucoup plus de problémes que [ingénieur frangais s'appelant Dupond. A quelques
centiémes prés, il n‘aura pas plus de problémes que les autres.» |l n'empéche qu'en situation
de concurrence, a qualification égale voire méme un peu supérieure, les personnes
visiblement différentes peuvent subir la discrimination. «La discrimination fouche toutes les

franges de dipidmés.»

46 Cf. rétude de 'ORI sur Les jeunes et les violences urbaines en Alsace, Cahier de 'Observatoire n°18, juin 1896.
47 piscrimination et emploi, la fin d'un tabou in HLM Aujourd’hui n°38, 2éme trimestre 1985.
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Cumul ou annulation de «handicaps»

«ll y a un probléme de superposition des discriminations. Ben-machin, bronzé, + syndicaliste,
donc capable de monter aux Prud’hommes, alors I c'est la totale.» Trés souvent, il y a bien
évidemment un cumul de facteurs de discrimination : le faciés, l'origine, le nom, l'accent peut-
atre... qui conduisent de maniére incontournable au stéréotype stigmatisé de I'«étranger». l.es
jeunes les plus en difficulté sont ici a I'évidence ceux des quartiers populaires : «le
jeune colle & la représentation du délinquant, fe faciés ne pose aucun doute sur 'origine, le
langage trés quartier... Il cumule une image du délinquant de quartier telle que la télé la
renvoie. Lui a toujours tendance a rattacher ¢a & ses origines. »

Le probléme est que les jeunes eux-mémes jouent de cette image stigmatisée. lls se
raccrochent & cet élément négatif pour structurer leur identité. De ce fait, ils renforcent e
sentiment éprouvé par les employeurs a travers leur habillement, leur savoir-étre, leur accent
de quartier, etc... Tout cela joue en leur défaveur.

Inversement, la combinaison des facteurs précédents peut jouer dans le sens d'une annulation
du handicap. Le stigmate devient alors une valeur recherchée : «Ca peut étre quelqu'un qui
peut avoir un effet inverse : une jolie beurette... Il y en a qui cherchent quelqu'un pour
aguicher...» C'est ici le critére de «beauté» qui provoque un retournement de situation. Le
probléme est que cette pratique enferme les jeunes filles en question dans des modéles de
travail extrément fermés et rigides. Elles sont employées pour ce qu'elles représentent, plus

que pour ce qu'elles font. Cette politique d'embauche contribue a marquer la différenciation.

De la stigmatisation & la discrimination

Les populations visiblement différentes sont catégorisées, au départ dans le langage :
«beurettes», «black», «arabe»... A ces étiquettes sont collées des représentations
sociales tenaces, des fantasmes nourris par I'exploitation mediatique ou politique
arbitraire de certains faits divers. Dés lors circulent des clichés du genre : «Pas de Turcs, i
y a trop de probiémes de drogue...». Ces éléments de peurs collectives parfaitement
irrationnels deviennent finalement une base de plus en plus importante dans les criteres de
recrutement. C'est au nom de cefte subjectivité qu'une importante proportion d'employeurs
déclare aujourd'hui ouvertement : «Je veux pas d'Arabes». Parallélement, une hiérarchisa-
tion est opérée selon les origines visibles des personnes. «Pour moi, ce que je vaois,
'évolution ce serait actuellement : les plus sérieux sont les Turcs, mais ils ont des problémes
d'alphabétisation. Mais ils sont beaucoup plus motivés qu'a l'autre extréme les Algériens. Ce

sont eux les plus motivés, qui ont le plus de facilités, les plus agréables. Les Vietnamiens et

48 voir Ia plaquette en annexe. Ce document a été publié a prés de 6.000 exemplaires et diffusé aupreés des
entreprises de plus de 50 salariés, ainsi que dans les structures accueillant des jeunes, notamment celles
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les peuples asiatiques sont une trés bonne population. C'est la creme. Les gens trés typés
africains ont plus de problémes. lls sont trés lents. ls ont encore plus de problemes.»

Cette situation de discrimination peut &tre exploitee par certaines entreprises. L'énergie que
doit déployer le jeune pour surmonter tous les handicaps que représentent les pratiques
discriminatoires profite parfois aux grandes entreprises. 11y a un report de population vers les
grandes entreprises, qui, du fait du nombre d'emplois, peuvent parfois plus facilement «gérer»
les différences. «!f faut toujours recruter des Turcs. Parce que c'est des petits gars qui ont du
mal & étre reconnus chez un employeur moyen. C'est des gars qui vont développer des
capacités, des compétences... Lui, il sait qu'il doit avant tout compter sur {ui. » (Employeur)

Autrement dit, la discrimination n'est pas négative pour tout le monde...

La reconstruction de la différence

La logique qui sous-tend & la discrimination n'est pas la réaction a des différences qui sont
toujours réelles. Nous avons montré ailleurs combien Tintégration culturelle est souvent
forte 49 || s'agit plutot d'une logique de bouc-émissaire dans une société en quéte de
repéres. Cette situation se manifeste par des stratégies de reconstruction d'une différence,

sur {a base raciale.

La racialisation des questions

Qui dit discrimination dit traitement inégal. La situation des populations stigmatisées est
souvent faite, au quotidien, de ces différences de mesures. «Si immigré il fait une faute, on
refrouve tous les mots possibles, la vulgarite.» (Syndicat)

Plus insidieusement, on assiste a une racialisation des questions. C'est a dire que tous les
problémes, toutes les situations voni atre réduites a une dimension supposée : la
«race». Ce phénoméne a été trés subtilement analysé par Erwin GOFFMAN en terme de
stigmatisation. Celui qui est porteur d'un stigmate est «réduity & son stigmate. Des lors, tous

les problémes rencontrés seront vus comme trouvant leur origine dans ce stigmate.

Dans la problématique qui nous intéresse, femployabilité des individus se résume quelquefois
3 l'existence ou non du stigmate recherché et associé a la «race». Tout devient racial. «/f y a
trois ans, un PDG s'est énervé parce qu'il a regu un courrier avec une anomalie, qui était signé
Aicha... Sans dire ouvertement qu'il était raciste, il faisait allusion a... Son expression, c'était
de dire : "J'ai pas I'habitude d'étre traité par un simple gestionnaire...” Mais on sentait bien

gue...» (Employeur) «La tarfe flambée faissée trop longtemps au four, c'est parce qu'elle est

concernées par linsertion économique.

49 v/oir notamment L'acquisition de la natienalité francaise par 1a rocédure de manifestation_de volonté pour les
jeunes étrangers agés de 16 4 21 ans, Cahier de 'Observatoire n°22, ORI, mai 1997 et Observation & Bourtzwiller -
Cinquantenaire du Rattachement de Bourtzwiller & Mulhouse, 15/16 juin 1997, ORI
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arabe. De la part des entreprises comme des jeunes, la moindre faute est décodée sur ce
plan-1a. La méme chose qu'on retrouve chez la police, justice . c'est parce qu'il est étranger...
Le méme lien a chague fois.» (Association)

L'exemple suivant illustre bien cette évolution de la situation. Cette lettre a été envoyée par un
employeur a un organisme de formation, suite a un incident entre 'employeur et une personne
stagiaire, d'origine étrangére. L'analyse de ce document est intéressante dans le sens ot I'on

voit le processus de construction de l'effet de racialisation.

PEINTURE BATIMENT

INTERIEURS ET EXTERIEURS
REVETEMENTS MURAUX
PAPIEHS PEINTS ET TISSUS
PEINTURE BOISERIE STYLE
PEINTURE FAGADE
IMPEAMEABILISATICN
Strasbourg, le 19/09/1956
DATE oy
E DARRps
23 SEP. 190
Monsieur, £ 1%

Nous vous falsons parvenir ci-joint I'attestation de présence de Monsieur
(Période du 2 au 20 Septembre 1986)

) Monsieur est venu dans notre entreprise pour faire un stage de
peinture.

Je lui ai config :

1) le nettoyage et le pongage de voiets en bois couverts d'une ancienne
ceinture,

2) l'application de Is premiére couche de peinture

3} le rebecuchage des petites imperfections

4} la couche de finition

Ce travail, Monsieur Ia exécuté avec beaucoup d'application.
Ensuite, je ['al mis sur un chantier au Neuhof pour ;

e gra}tage el le pongage de rampes balcons mé&tzlliques
2) I'application pariiefle d'une peinture antirouille.
également exéculés avec beaucoup d'appiication,

Ensuite, Mansieur devait laver les plafonds des balcons & I'eau pure.
Par la stite est venu le prabléme que je vous cite.

Je suis dans le métier depuis 43 ans et on a pas mal passé de période entre
le chaud et le froid mais, il ne me serait jamais venu & ['idée de demander & mon
patron de me donner des gants pour laver & 'eau pure un ptafond qui se situe &
Textérieur ; alars que le 18 Septembre 1986 & 13 h 20, nous avions 15 degrés
dehors, et Monsieur voulait des gants pour exécuter ce travail, « 4rune sl /.\.,,'a[,

C'est pour cette raison que j'ai fait comprendre @ Monsieur . qu'il ferait
mieux de prendre son billet ¢*avion et de retourner dans son pays d'crigine, et que
1a-bas, il trouve un patron qui lui donne une créme solaire et un parasal. !

Je ne comprends pas que de lelles personnes viennent ea France suivre des
stages dans votre organisme et dans les entreprises alors gue |e seul but de
Monsieur est de retourner zu Liban et vendre des souvenirs,

Malgré tout ceci, ['étais salisfait des téches confiées a Mensieur

Veuiller acréer Monsieur I'expresuian de nos sentiments distingués
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A

Dans un premier temps, 'auteur décrit minutieusement sa maniére de percevoir la situation
avec beaucoup d'éléments visant & objectiver son discours. Il y a donc une rationnalisation (a
posteriori) de la situation. Dans un second temps arrivent les éléments d'interprétation. Ceux-ci
sont exclusivement centrés sur la différence supposée entre 'employeur lui-méme, associé
aux personnes du métier : «...depuis 43 ans,...», et le stagiaire en question. Le seul élément
de description donné sur la personne stagiaire est qu'elle vient du Liban et que son but est de

«vendre des souvenirs» «dans son pays d'origine».

li est singulier de constater que l'on quitte le domaine du rationnel de lincident lorsque les
raisons du probléme sont recherchées. Il y a @ un moment donné un décrochage qui fait
basculer la situation du rationnel vers Tirrationalité. Ce basculement s’opere en passant
d’'un discours technique (actes techniques, contexte horaire ou climatique) & un discours de
jugement individuel s’appuyant sur une comparaison entre le stagiaire et 'employeur Jui-méme
{¢If ne me serait jamais venu a l'idée..."). De la découle un jugement fondé sur la différence —
supposée culturelle (“Que /a-bas, il trouve un patron qui lui donne une créme solaire et un parasol.”).

La construction rationnelle de départ donne un caractere apparent de maitrise du discours. Au
premier regard, la situation peut donner limpression que l'analyse est bien d'ordre rationnel,
puisqu’elle est argumentée. Cela renforce sans doute, au niveau de cet employeur, la certitude

que le probléme vient bien de la condition de la personne-stagiaire.

Le risque évident du phénoméne de racialisation est que les personnes qui la pratiquent se
reconnaissent, au bout d'un temps, dans la mouvance raciste. D'une part cela consisterait en
une formalisation politique de leurs actes, et d'autre part cela renforcerait l'image de
rationnalité de leur croyance, en raison de Fargumentaire pseudo-scientifique utilisé par les

promoteurs du racisme.

Le nouveau visage de la différence sociale

Ce qui se cache derriére la discrimination «raciale» n'est en fait pas I'étrangeté en tant que
telle. Les liens entre les populations frangaises et les populations maghrébines, etc. ne sont
pas récents, et il n'y a aucun caractere de nouveauté dans cette relation. Ce n'est en tout cas
pas |'étrangeté, ni au sens physique, ni au sens culturel. Et ceci quand bien méme les facteurs
visibles sont d'ordre physiques, culturels ou raciaux.

Les rapports de rejet ne s'arrétent pas a la «surface» des choses, mais plongent leurs racines
dans des problématiques infiniment plus profondes. Ce qui se joue derriére une discrimination

soi-disant raciale, est a notre avis, bien plus une discrimination sociale.

Comme le relevait le sociologue Michel WIEVIORKA au sujet du racisme proprement dit,

l'effacement des modes de conflits sociaux qui structuraient la société industrielle
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améne un vide identitaire, politique, idéologique, etc. La discrimination raciale nous

apparait comme étant une forme de reconstruction de la différence... sociale.

La focalisation sur les habitants des quartiers populaires par exemple nous semble
symptomatique de ce phénoméne. On sait bien que les populations d'origine étrangére ne
sont pas les habitants exclusifs de ces lieux. Inversement, méme s'il existe une concentration
de fait de ces populations dans les «banlieues», toutes n'habitent pas dans ces quartiers
stigmatisés. Et pourtant, le lieu d'habitation cristallise une partie de la discrimination. Cette
discrimination au départ raciale touche donc des jeunes qui n'ont rien a voir avec l'immigration,
la différence de race, etc. Nous formulons donc l'hypothése qu'il y a aujourd'hui une
coincidence (au sens propre) des problématiques raciale et sociale. Ce n'est pas
seulement une superposition, mais bien un amaigame entre les questions de difféerence
sociale et celles de différence «traditionneliement» raciale.

C'est la raison pour laquelle on assiste a une racialisation des questions de fond. Cet effet
d'envahissement du débat par la problématique de racialisation conduit a faire de l'immigration

et de la sécurité, par exemple, la priorité d'action de certaines mouvances politiques.

Les formes de la discrimination

Le résultat d'un processus

Comme le reléve un interlocuteur, «/l v a un exemple évident avec fartisanat. Les contrats
d'apprentissage sont complétement dans fes mains des chambres des métiers. On ne peut
voir la discrimination que comme le résultat d'un processus. On constate maintenant que dans
les entreprises artisanales il y a trés peu d'étrangers. Le processus s'est mis en place
lentement et aujourd'hui on constate que...» (Institution)

En effet, la problématique de la discrimination ne peut pas étre appréhendée dans un espace-
temps restreint. Plus concrétement, la logique de l'urgence, celle aussi de «l'ici-et-maintenant»
qui régit notamment le systéme économique n'explique pas a elle seule la discrimination. li

faut redire combien la discrimination est un phénoméne complexe.

Comme le disait trés justement notre interlocuteur précédent, le phénomeéne est le résultat
de processus et de choix antérieurs au moment ou la discrimination s'applique
effectivement. Elle ne résulte pas uniquement d'un choix de non-embauche a un moment
donné. Si 'on reprend 'exemple de I'artisanat, un certain nombre de facteurs intervenant dans
le long terme permettent de comprendre pourquoi les pratiques discriminatoires sont

aujourd'hui si présentes. Citons-en quelques-uns .
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- Comme le relevaient Paul QUINZONI et Gérard PONNIER, des. éléments
d'explication existent dans la mise en place-méme du systéme d'apprentissage : il v a
linfluence des corporations qui ont défini des régles trés strictes notamment en matiére de
savoir-étre, de rapport de soumission voire d'abnégation au «patron». Dans un tout autre ordre
d'idée, le développement récent de la formation a accentué une logique élitiste, au détriment
des populations les plus fragiles, etc.

- Le processus que nous observons intervient justement aprés la succession d'une
phase d'immigration de travail, puis d'arrét de cette immigration. La discrimination a
l'embauche apparait cruciale au moment ol l'on assiste le plus a un repli de la société
frangaise sur elle-méme. Méme si elle existait avant, elle devient aujourd'hui plus
préoccupante.

- Par ailleurs, les logiques de «préférence nationale» ou régionale puisent leurs racines
dans une complexe histoire identaire qui fait intervenir aussi bien le passé colonial de la
France, I'histoire mouvementée d'une Alsace a la recherche d'elle-méme, etc.

- Beaucoup plus concrétement, Femployeur qui choisit de discriminer 8 un moment
donné, le fait en fonction des expériences qu'il a peut-étre faites dans le passé, et qui
confortent son modéle d'analyse. Les expériences de tous ordres nourrissent les clichés dont

chaque individu est porteur.

Bref, |a situation telle qu'elle apparait aujourd'hui est le fruit d'un enchainement de logiques et
de choix a des moments divers. La forme des discriminations telles que I'on peut actuellement

les ocbserver dépend de multiples facteurs qui sont intervenus a des moments trés divers.

Une absence de contréle dans les entreprises

Les stratégies de recrutement font intervenir tous les niveaux de l'enfreprise. Le choix d'une
personne dépend non seulement de ses capacités, de ses compétences et de son savoir-étre,
mais aussi de logiques propres a l'entreprise. L'image extérieure mais aussi |'«équilibre»
intérieur sont des arguments d'importance. «On fravaille dans une logique de groupe. If faut un
esprit de groupe, que tout le monde pense pareil. Ceux qui n‘adhérent pas doivent partir.»
{Employeur) Cette situation est a metire en relation avec le constat fait par beaucoup
d'intermediaires, que la discrimination ne vient pas toujours «d'en haut». De fortes réactions

de rejet peuvent émaner des salariés.

Les modes de recrutement des entreprises sont extrémement diversifiés. Ce n'est pas toujours
le chef d'entreprise qui suit la démarche de recrutement. il se peut que l'embauche des
personnes travaillant a la base soit déléguée aux responsables intermédiaires et autres chefs
d'ateliers. «Moi, je recrute les cadres. Je confie le recrutement des manoeuvres aux

responsables d'ateliers» (Employeur) Dans ces cas-la, nous avons pu constater qu'il n'existe
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pas de moyens de confrole mis en place dans les entreprises visant a garantir des
critéres licites.

Cela conduit parfois & un certain nombre d'aberrations, de discordances entre une politique
impulsée par la hiérarchie des services et des pratiques déviantes au niveau de la base. Un
exemple tout a fait singulier se situe au niveau d'une entreprise alsacienne «au dessus de fous
soupconsy. Le PDG de cette entreprise est en effet impliqué dans un certain nombre de
réseaux d'employeurs oeuvrant pour promotionner finsertion professionnelle des jeunes en
difficultés. Nous avons pourtant eu connaissance d'une annonce a l'évidence discriminatoire,
qui provenait des services de l'entreprise dirigée par cette personne. «On dirait a M..., PDG de
... quil fait de la discrimination, il serait outré. Les niveaux de décision d'embauche sont

tellement différents» (Institution).

Le rapport des entreprises et des employeurs a la discrimination est donc trés variable. Mais si
les causes et les logiques sont diverses, les modalités concrétes des pratiques

discriminatoires restent sensiblement les mémes.

Les canaux de la discrimination
La discrimination, méme si elle n'est pas directement mesurable, est perceptible via les
canaux au travers desquels elle se manifeste. Les agenis intermédiaires mentionnent cing
éléments qui leur permettent de supposer (ou voir) qu'une discrimination s'opére ou a eu lieu.

- Les annonces portant des mentions visiblement discriminatoires,

- Les contacts téléphoniques avec les employeurs et leur discours fait d'expression
ouverte ou de sous-entendus,

- Les contacts directs avec les entreprises et le discours des acteurs de I'entreprise,

- Le ressenti des jeunes aprés un échec,

- L'analyse des échecs répétés de certains jeunes ou de plusieurs jeunes dans
certaines entreprises.

Comme tfoujours, le vecteur utilisé est la parole. «C'est jamais écrit.» C'est la raison pour
laquelle aucune action en justice ne peut étre tentée : il n'y a pas de trace matérielle de la
volonté ou de la pratique discriminatoire. Les traces visibles (annonces,...) émanent le plus
souvent d'une retranscription par les agents intermédiaires du discours des employeurs.

Il se peut dans certains cas que les agents anticipent une situation. La perception des
discriminations se fonde sur une interprétation des éléments dont dispose lintermédiaire.
Selon sa sensibilité a ces questions, selon sa situation de travail (auprés des jeunes, dans le
service...) l'interprétation de ia situation peut varier d'un interlocuteur a l'autre. «On peut avoir
des traductions de ce qui se dit @ un moment donné : telle équipe qui ne supporte pas des
Jeunes issus de limmigration, ¢a peut se traduire... Une ambiance peut éfre lraduite par un
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médiateur : je sens une ambiance défavorable aux jeunes issus de l'immigration. Je ne vais

pas envoyer des jeunes issus de limmigration... Est-ce que c'est de la discrimination, ¢a 7»

(Institution)

Les acteurs rencontrés ne manquent pas de dire que les employeurs parlent de plus en
plus souvent de maniére ouverte de leurs réticences. On observe donc une plus grande
visibilité sur le terrain de la discrimination. Cette situation ne provoque pourtant pas une
visibilisation plus importante au niveau général. Ceci pour deux raisons :

- D'aberd parce que les informations sur la discrimination dépassent peu le niveau du
ferrain et ne remontent pas au niveau de la hiérarchie. Ceux qui ont osé parler de ce
phénoméne, ont souvent cessé de le faire face aux réactions diverses mais a tout point de vue
décourageantes gu'ils ont rencontrées (ignorance, minimisation du phénomeéne, simple rappel
de linterdiction...).

- Ensuite parce que si la discrimination se fait plus visible, elle n'en est pas pour autant
plus lisible. Autrement dit, si la parole directe existe, elle ne donne pas lieu a des preuves

suffisantes pour mobiliser I'attention des non-initiés. La situation reste donc blogquée.

Les stratégies de détournement

Comme nous l'avons vu, lorsque la discrimination a lieu, elle se fait la plupart du temps de
maniére cachée. Ce qui est intéressant, c'est la maniére dont les éléments visibles de la
discrimination sont détournés pour ne pas étre découverts par des personnes qui ne seraient
pas initiées & cette pratique. Un responsable d'agence d'intérim explique cette pratique dont il
se fait le relai, par voie détournée, au niveau des intérimaires :

«- (Agence) "Cherche soudeur frangais”, on essaie de détourner ¢a en mettant “sachant parler le
dialecte” ou quelque chose comme ¢a. On ne peut pas leur dire ouvertement ; “Cette entreprise ne veut
pas d’'étrangers”.

- (Interviewer) Ef comment faites-vous lorsque c’est un Noir qui parle l'alsacien, par exemple ?

- {Agence) De toute fagon, quand un étranger se présente & un poste o1 on a mis gu’il faut parler

le dialecte, on leur dit : "Le poste est déja pourvu”, méme si ¢'est pas vrai.»

La plupart du temps, nous l'avons dit, les informations circulent par voie orale. Cet échange
d'information est parfois l'occasion d'un bras de fer entre l'intermédiaire et I'employeur. Mais,
face aux réticences des agents, les employeurs peuvent utiliser de subtils moyens de
pression pour que les annonces passent et pour qu'une sélection soit opérée déja au niveau

de l'organisme orienteur.

Il existe cependant des stratégies de détournement qui passent par I'écrit. Il est extrémement
rare de voir circuler des annonces aussi explicites que celle qui est reproduite sur la

couverture de ce rapport, qui mentionne «Race blanche». Cela arrive quelquefois, comme en
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témoigne justement cette annonce, qui a circulé en Alsace et a pu étre récupérée par le biais
d'un réseau d'acteurs sensibilisés a cette question et décidé a réagir.

Que celles-ci émanent directement de [I'employeur ou soient le fait des agents qui
retranscrivent les demandes, les stratégies de détournement par écrit se font le plus

souvent par un systéme de code.

Dans I'exemple suivant, qui émane toujours du méme réseau, le code «BBR» signifie «Bleu-
Blanc-Rouge». |l évite bien entendu de parler de race ou d'un guelcongue signe distinctif

visible. |l s'appuie sur le sous-entendu qui caractérise la pratique illicite.

Vendeuse en viennoiserie

Poste : 3gh basé &... - CDI

Vente - Préparation et cuisson des viennoiseries
Encaissement

Profii : Souriante - Personne de bonne volonté - Dynamique - BBR
Sera formée pour les préparations et cuisson.

Le magasin est situé au Centre Commercial...

Amplitude horaire ; 7h - 20h30/21h.

Ces codes a destination des initiés changent régulierement, au fur et a mesure qu'ils sont
décryptés. La pratique se veut donc toujours invisible, de maniére a ne pas tomber sous
le coup de la loi. il en est de méme pour les employeurs qui utilisent la mention
«Dialecte impératif». Celle-ci ne tombe pas sous le coup de ia loi et, en cas d'usage abusif,

elle ne peut que rarement et difficilement étre prouvable.

Mais les annonces et les discours ne sont que la partie visible de l'iceberg.
D'innombrables autres formes de détournement existent, pour lesquelles il n'y a aucun moyen
de contrdle. Le critére implicite peut surgir lors d'un entretien d'embauche de maniére la
plus anodine possible, sans qu'aucune justification ne soit donnée : «On vous écrira.»
Lorsque des arguments sont avancés, ils ne sont que rarement signifiants : «Le poste est déja
pourvuy «\Vous n'avez pas les compétences nécessairess.

Plus insidieusement encore, certains employeurs peuvent utiliser le cadre légal qui leur
permet de se séparer d'une personne lors de la période d'essai. «Un exemple que j'ai
d'embauche de personnel. Il y avait un Noir qui s'est présenté. Lors de 'entretien, on a vu que
le chef d'enireprise a eu un haut le coeur en voyant la personne. Il I'a méme embauché,
Jjustement pour ne pas montrer de discrimination. Mais juste pendant la période d'essai. Donc,
on ne peut rien [ui dire parce que pendant la période d'essai, if a le droit. » (Syndicat)

Méme si un tel exemple appuyé sur une interprétation du phénoméne doit étre traité avec

prudence, il est évident que de telles pratiques existent.
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RAISONS ET CAUSES DE L'EMERGENCE DES
DISCRIMINATIONS RACIALES DANS L'ACCES A
L'EMPLOI DES JEUNES

Les éléments présentés ci-dessous sont une fois encore issus des analyses, des
représentations et perceptions qu'ont les acteurs du phénomeéne de discrimination. La maniére
dont ils expliqguent et comprennent le phénomeéne est particulierement riche. De muitiples
facteurs d'émergence sont pointés. Du plus général au plus spécifique. Ce qgui nous intéresse
ici est de comprendre comment les acteurs envisagent la discrimination, au-dela de ses
manifestations apparentes. De 'analyse des causalités peuvent en effet dépendre a la fois les

stratégies d'action et les modes de réaction. Regard, donc, sur la question des origines...

Lorsque les agents intermédiaires et leurs hiérarchies parlent des raisons & l'origine de la
discrimination, il y a globalement deux tendances. La premiére recherche les causes du coté
de raisons historiques, politiques, psychiques, etc. qui transcendent l'action immeédiate. Une
autre partie des acteurs rencontrés adhére directement au point de vue des employeurs et fait
remonter des élements plus immédiats, liés au comportement des jeunes, a l'indécision
économique... Beaucoup plus rarement, des personnes tentent une difficile synthése entre ces
deux tendances. Dans ce cas, ils ne présentent pas un discours structuré autour d'une

analyse, mais plutét une addition d'eléments aussi divers gue complémentaires.

L'histoire et les politiques francaises

Les séquelles du passé colonial

«On connait I'histoire enire I'Algérie et fa France. C'est dii a ca. If reste un lien tres important.
Cette séparation qu'ont fait les Algériens, ils s'identifient eux-mémes. Et maintenant it y a un
rejet de l'autre. Je pense que c'est ga qui a provoqué ¢a.» (Syndicat) Les séquelles de
'expérience coloniale frangaise sont trés rarement évoquées (une seule personne). Cela
reléve en effet d'une analyse de fond oubliée par beaucoup.

Pourtant, il nous semble que cet élément est primordial dans la connaissance et l'interprétation
d'un phénomeéne qui s'applique pour une large part aux anciens ressortissants de colonies ou
départements francais. L'histoire est douloureuse. L'existence de rejets profonds tient sans
doute beaucoup de ce passé. Cette situation est largement exploitée par l'extréme-
droite frangaise qui trouve 1a un levier de poids. Mais ce débat est tabou. Les pratiques sur
le terrain sont certainement empreintes de ressentis de ce type, mais elles sont difficilement
déchiffrables parce que le deuil n'est pas fait. Cet élément est ancré dans le fonctionnement

des acteurs et des groupes d'acteurs, sans qu'il soit toujours possible de le distinguer.
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L'impact des politiques intérieures et extérieures

«Quand il y avait la guerre avec llrak, lors du premier plan vigipirate, il y avait une
recrudescence du racisme dans les entreprises. Il y avait des contréles dans des endroits dits
"a risque". Le contrdle était encore plus sévére quand il y avait le délit de sale gueule. Et avec
des relais a f'intérieur.» (Intermédiaire) Le rapport des «Frangais» aux immigrés (ou a ceux gui
en ont I'apparence) est eminemment lié a un contexte politique général. Il n'en reste pas moins
qu'une situation politique donnée génere des comportements qui dépassent le cadre de
I'événement. La situation politique devient un argument d'exclusion. La population d’origine
étrangére devient un bouc-émissaire facile. Les amalgames sont vite faits, comme en
témoigne l'assimilation «Musulmans = terroristes». «Parallélement, avec I'lrak, il y a une
assimilation a la religion. Les musulmans sont des islamistes, les islamistes sont des
terroristes... Ca sert de support au racisme ! "Vous comprendrez que dans notre entreprise on

ne peut pas se permefire” et j'en passe.» (Intermédiaire)

«Les PME en contact avec des particuliers ont des problémes, suite aux problemes dans le
Maghreb. Quand il y a eu les curés tués en Algérie, il v avait des refus de médecins
maghrébins. C'est pas de la faute des entreprises, mais de la faute de la politique. » (Association
d'employeurs) |l faut remarquer que cet élément sert aussi d'alibi & un milieu professionnel sur
qui pése le soupcon de discrimination. Le discours de ce représentant d'une association
d'entreprises refléte une stratégie de généralisation et un report des responsabilités sur les
politiques.

L'emploi et le systéme économique

Le rapport de force entre I'offre et la demande

La pénurie d'emplois conduit & une forte recrudescence de la demande d'emploi. De fait, les
employeurs disposent d'un choix considérable qui leur permet de multiplier les criteres de
sélection, et d'introduire sans aucun risque des critéres discriminatoires. «Les employeurs ont
aujourd’hui l'embarras du choix. Des gens de méme niveau de formation, ils en trouvent. Ce
qui fait la différence, c'est le sexe, le comportement et la motivation. L'adaptabilité.» (Institution)

Cette analyse est I'une des plus fréquentes. Elle peut sous-entendre que la dérégulation du
marché de I'emploi est a l'origine d'un assouplissement des pressions sur les
employeurs, et en conséquence du contrdole social qui pouvait autrefois limiter la
discrimination. Mais certains employeurs sont plus réservés par rapport & cet élément
d'analyse. lls font entendre que c'est plus l'irrationnalité de l'image de 'autre qui est a l'origine
de ce phénomeéne. «C'est pas 'emploi, c'est un faux probléme. Des familles qui ont des gens

au chémage, on peut comprendre, c'est du réactif. Mais c'est & cause de l'image.»
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Un systéme économique qui exclut

Le débat sur la discrimination donne |'occasion a quelques-uns de revenir & des arguments
plus idéologiques. «C'est pas le chémage qui fait ca. C'est que c'est un pays capitaliste, c'est
ca qu’if faut refuser.» (Syndicat)y Derriére cela, il y a la réalité d'un systéme économique qui
exclut une partie grandissante de la population. Loin des mythes de l'auto-régulation du
marché, la réalité sociale est nourrie aussi par un systéme qui intégre tout naturellement
les discriminations. Et nourrit en retour les pratiques discriminatoires par un argumentaire

sur l'inemployabilité d'une partie de la population...

Les raisons liées a I'entreprise

L'état d'esprit du recruteur

«ll y a des maisons de refraite ou le directeur est plus ouvert. Ca dépend beaucoup de fa
direction. C'est plutdt les petits établissements ou il n'y a qu'une personne qui le gere. Les
grands établissements, ils sont plusieurs a décider, si ¢a va pas dans un service, ¢a ira dans
un autre. Dans les pelits établissements, si le directeur est raciste, c'est tout de suite bloqué.»
(Agence dintérim) Les données changeraient lorsqu'il y a un conirepoids, c'est a dire que le
recruteur n'est pas seul. Mais le risque peut aussi exister dans le cas d'une décision collective.
Cette situation est d'autant plus marquée que le contexte de concurrence s'est accru. Les
enjeux et les pressions augmentant, 'employeur vise a diminuer au maximum les risques
inhérents a I'embauche. «Les entreprises sont frileuses, le goit du risque se perd.» (Employeur)
Et pour limiter les risques, toutes les pratiques sont utilisées des plus au moins rationnelles...
Comme le releve fort justement V. DE RUDDER, le raisonnement s'appuyant sur la rationalité

de l'univers de l'entreprise est un syllogisme.50

Un recrutement de plus en plus subjectif
Les modes de recrutement des entreprises sont assez diversifiés. |l y a cependant un element
commun a une grande pariie des recruteurs, et qui va se développant : c'est la place de la

subjectivité dans les critéres de recrutement.

Postes : 15 Caissiéres
10 Conseillers(éres) de Libre Service
Secteur d'activité : Magasin de jouets

Profils : Jeunes moins de 30 ans - B.B.R.

Rigoureux, honnéte, bonne présentation, polyvalent - Adaptable

Avoir un moyen de locomotion ou possibilité de se faire véhiculer en dehors des
heures de circulation des bus.

CDB de 1 42 mois ;: Temps partiel de 20 a 30 heures

Rémunération : SMIC horaire

Niveau de base demandé : Bac & Bac + 2

Révisable 4 la baisse pour personnes sérieuses et rapidement opérationnelles

50 |n GREC, op. cit., p.34.
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L'exemple de cette annonce, de méme origine que les précédentes est trés représentatif de la
sensibilite actuelle du recrutement dont les employeurs sont de plus en plus demandeurs.
Outre la mention BBR, dans cette annonce, il n'y a qu'un seul critére objectif, qui concerne le
moyen de transport. Tout le reste n'est que subjectivité. Comment mesurer I'honéteté, la
polyvalence, l'adaptabilité, etc. Ce que cherche I'employeur, c'est «quelqu'un qui va se fondre
dans le moufe». Or, la représentation qu'ont sans doute les employeurs qui discriminent, c'est
que les jeunes d'origine étrangére ne sont ni honnétes, ni... («Je vais prendre un maghrébin et
Jj'aurais des problemes. »).

Il s'avere que la qualification est souvent une fausse question pour ces emplois. Les
employeurs sont disposés & prendre quelqu'un qui débute pour le former et le payer moins
cher. Il se centrera par contre sur des données subjectives qu'il associe a I'employabilité
directe.

Il faut rappeler que l'annonce précédente n'a pas été écrite par un employeur, mais par un
intermediaire. L'acceptation de critéres purement subjectifs est une porte ouverte a la
discrimination. Si les critéres ne sont pas rationnels a la base, les dérives sont

facilement possibles.

«L'équilibre du recrutement»

«C'est une politique de francisation. L'équilibre des effectifs pour ne pas avoir de problémes de
management, ne pas faire de groupes de pays.» (Agence d'intérim) Cet équilibre a en effet deux
dimensions distinctes.

- D'une part il s'agit de ne pas dépasser un certain taux de populations d’origine
étrangére, pour ne pas générer un «deséquilibre» qui serait mal vu des salariés «du cru». «/f
est évident que dans cette entreprise, on ne va pas avoir 90% de personnel étranger. Dans un
cadre de 10-15% ¢a va. Si vous dépassez les 20%, le seull sociologique, vous avez des
problemes. C'est pour ne pas atteindre un seuil de rejet.» Cet employeur tient a rationnaliser
encore son discours en précisant : «Vous trouverez ¢a partout, dans n'importe quel bouquin.
C'est pour ne pas atteindre le seuil fatidique... on ne veut pas dépasser un quota. C'est un
probleme humain, sociologique des gens. On voif ce qui se passe dans les banfieues.» Cette
idée de quotas est trés répandue. Si certaines théses défendent en effet cette logique de
fonctionnement, la réalité dément cette analyse un peu rapide. On sait bien, pour reprendre
cet exemple, que le probléme des «banlieues» n'est pas la concentration de populations
d'origine étrangére, mais une certaine concentration des difficultés sociales dans un
environnement inapproprié.

- L'autre facette de cet argument concerne un équilibre entre «communautés» dans le
cas ol des personnes dorigine étrangere ont déja été embauchées. («Entre Algériens,
Tunisiens... lls se supportent difficilement. It y a une rivalité entre eux» - Intermédiaire)
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La place et le réle des syndicats

Plusieurs interlocuteurs difféerents mentionnent le réle de régulateur que peuvent jouer les
syndicats dans l'entreprise. Les plus explicites sur ce plan sont bien logiquement les syndicats
eux-mémes qui plaident pour leur chapelle. «Lorsque les structures de concertation
fonctionnent bien, ¢a pose pas de problemes. Quand il n'y a pas de représentation et que le
patron est un mauvais coucheur, it y a des discriminations. » (Syndicat)

Mais la limite est évidente ; les syndicats agissent essentiellement au sein de l'entreprise.
Dans cette situation déja, il existe des entraves a leur pouvoir d'action qui conduisent a ce
qu'un certain nombre de pratiques soient invisibles. «L& ou c'est pernicieux, c'est dans les
grandes enfreprises car ¢a se remarqguera moins.» En méme temps, «fe dialogue social, c'est
plus pernicieux dans les petites entreprises.» (Syndicat) Les syndicats sont quasiment absents
de fait des procédures de recrutement. C'est & dire que toute la phase de sélection préalable
sur laquelle s'opérent bon nombre de discriminations se fait en dehors de fout moyen de
confréle. 1l faut dire qu'une conception paritaire du recrutement n'améliorerait pas toujours la
situation. Tous les syndicats reconnaissent qu'une partie de leurs adhérenis, voire méme
parfois de leurs représentants, ont des positions qui ne sont pas toujours favorables aux
populations d’origine étrangére.

L'expression politique du racisme

L’argumentaire Front National

Plus de la moitié de nos interlocuteurs ont explicitement associé cetie situation a la présence
massive et active du Front National en Alsace. Cette orientation des analyses est a associer
avec 'amalgame permanent entre discrimination raciale et racisme. Il est cependant évident
que ce parti d'extréme-droite fournit un argumentaire qui permet aux gens qui se
retrouvent dans ces théses de les promouvoir sur le terrain. D'autre part, nous l'avons dit,
I'existence d'un groupe organisé reconnu comme parti politique [égitime les discours et surtout
les pratiques de différenciation telles que la discrimination. «Le Front National exprime dans fe
champ politique ces théses. Il met de la parole la-dessus dans le champ politique. Pour les
jeunes g¢a devient plus sensible.» (Institution) La situation de malaise est largement exploitée et
envenimée par les partis populistes. «Sans compter les tracts qui circulent : "Nous, Frangais,

on est arrivé pour niquer vos femmes..." C'est de la provocation, mais ¢a marche.» (Association

d’employeurs)

Une expression en demi-teinte
Cet état de fait donne lieu a jeu du chat et de la souris ; on se réfugie derriere un argumentaire

fuyant. «Parmi les arguments . "C'est pas moi, mais c'est mes clients, les personnes agées
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n'en veulent pas.» (Institution) Peu d'employeurs se disent ouvertement racistes. Ceci tient a
lenjeu de limage extérieure de l'entreprise, ou de la personne-employeur. L'étiquette de
«raciste» est lourde a porter. D'autant qu'il pése un poids moral et juridique important sur cette
parcle.

Mais la dissimulation des actes discriminatoires provient aussi du fait qu'il existe une limite
entre la pratique de la discrimination et le racisme proprement dit. Cette limite, floue et
immatérielle, correspond 2 l'adhésion a l'idéoclogie raciste. Le sentiment qui prévaut chez bon
nombre d'employeurs est, pour le moment, plutdt fait de crainte que d'engagement
idéologique. Comme le relevait un interlocuteur, «c'est plus pragmatique qu'idéologique.» «On
en retrouve des racistes. Mais en faif, c'est plus la peur que vraiment le racisme. C'est
timportance qu'on donne aux choses. Il y a une crainte systématique, la peur de se faire

racketter, qu'on nous brile nos voitures.» (Assaciation d'employeurs)

La responsabilité de la parole publique

Une frilosité politique sur les questions d'intégration

«La France communique trés mal, surtout sur les questions des immigrés. Je ne vois pas
pourquoi if n'y a pas le vote au niveau local. Le gouvernement quel qu'il soit a peur d'avancer
sur limmigration, il hésite. » (Syndicat)

Ce constat est identique au niveau local. La ol certains attendent un signe de [a part des
politiques au niveau local, c'est le vide, 'absence d'engagemeni qui domine. «Dans les
collectivites, méme s'if n'y a pas de discrimination, aucun effort de signe de non-discrimination,
méme dans le travail d'été. Le seuf endroit ot if n'y en a pas, c'est dans les colonies de

vacances. Il n'y a pas de petite "discrimination positive”.»

L.e réle des médias

Une fois encore, sur un sujet sensible, la responsabilité des médias est invoquée. Un certain
nombre d'acteurs questionnent le réle de {information dans une problématique aussi
complexe. «Les gens lisent les journaux et disent : "T"as vu, c'est encore Ben Machin !" Ca
porte préjudice & un tas de gens intégrés.» (Association d'employeurs) «/l y a une assimilation frop
rapide & la race. Les médias sont spécialistes.» (Agence d'intérim) «C'est fié a tout ce quon lit
dans les médias suite a des élections. Ca c'est les médias qui jouent aussi : 25% par rapport a
ceci, cela... Ca crée des probléemes dans la téte des gens.» (Institution)

Dans la presse, il est singulier de constater que la discrimination est assimilée a une
manifestation quasi normale de I'«identité alsacienne». Les Derniéres Nouvelles d'Alsace
(DNA) ont publié, dans leur édition du 29 octobre 1996, un article intifulé "Touche pas a mes

particularismes” (Voir en annexes). L'auteur reléve, sur la base d'un sondage DNA-ISERCO,
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que «55% des personnes interrogées déclarent sans ambages qu'elles donneraient la priorité
a un travailleur alsacien, méme en cas de compétences égales avec un autre, non alsacien.»
Ainsi que le remarque Frangois BARTHELME dans un article d'Hommes&Migrations, les
journaux locaux ont intégré le phénomeéne. «Que le grand journal local puisse affirmer
tranquiflement qu'if existe une majorité préte a accorder une priorité aux travailleurs alsaciens
(qu'est-ce qu'un ftravaifleur alsacien ?) montre bien que le principe de discrimination est au
coeur des pratiques d'embauche.»>1 La mention sans réserves de cet état de fait contribue a
banaliser la pratique de la discrimination.

Un interlocuteur syndicaliste ne cache pas sa rancoeur a I'égard du traitement du phénoméne
par les médias. «/l y a une diabolisation de fa part de la presse. Suite a la recherche
(CADIS/CFDT), if v a eu un bel article dans lequel on se retrouvaif. Mais fe journal local, I'Alsace,
le journaliste a repris uniquement les citations des gens. Résultat, la récupération qui s'est
faite par les medias fait qu'on a eu des réactions du genre : il est temps qu'on mette I'éteignoir
sur la bougie pour qu'ils se taisent. Car c'est pas bien vu de dire que le racisme existe dans
telle entreprise, pour l'image. Le simple fait de témoigner c'est pas bon. On surfe sur la vague,
on reste dans le fait divers ot if y a & boire et a manger pour tout fe monde. »

Les représentations sociales des «jeunes»

Un cliché : jeune immigré = jeune délinquant

Les jeunes d'origine étrangére particulierement, et au-dela les jeunes concernés par la
discrimination sont considérés de maniére monolithique. lls sont vus comme représentant ia
«catégorie jeune». Cette catégorie est elle-méme assimilée aux actes de délinquance, de
violence urbaine, d'agressivité, de sous-qualification... lis sont d'office considérés comme
inemployables.

L'amalgame avec les violences urbaines revient assez systématiquement, méme dans l'esprit
de ceux qui analysent la situation. «Les jeunes assurent une certaine visibilité a travers le Rap,
les bagnoles qui flambent, ils existent. D'un autre cdté, on voit bien qu'ils ont du mal a rentrer
dans le systéme.» (institution) «Les immigrés ont des devoirs. Le plus dangereux, c'est la
deuxiéme génération des Algériens. On s'occupe pas d'eux. lis n'ont pas de travail, ils cassent
des voitures. » (Syndicat)

Bien entendu, la visibilité des jeunes est une question importante. Beaucoup d'acteurs ont
parlé des «problémes de comportements d'une partie de la population la plus en difficulté. Le
probléme est que I'ensemble des jeunes est associé a une frange de jeunes aux difficultés
spécifiques. Il n'y a donc plus gu'un pas pour que la discrimination soit considérée comme
normale...

51 a discrimination a l'emploi” in Hommes&Migrations 5"2‘1 209, sept.-octobre 1997,



Le rapport des jeunes au travail

Une image assez fortement colportée par les employeurs est que «la valeur travail se perd
parce que les jeunes pensent que ¢a leur est di. Quand j'ai commencé, on nous avait
inculqué une certaine valeur, la sueur.. Quelquefois je comprends aussi que des
contremallres disent : "Vous comprenez, ils ne veulent pas bosser...". Pour les jeunes, tout
doit aller tres vite, pas éfre fatigant, bien payé... La valeur travail, ¢'est se donner du mal, c'est
aussi des difficultés. » Cette valeur travail en question reste assez attachée aux valeurs judéo-
chrétiennes d'effort et de mérite. C'est dire que cette «valeur» est loin d'étre universelle.
Cependant, il est vrai que cette idée est fortement présente au niveau des employeurs. Et un
certain nombre de jeunes se retrouvent en décalage avec cette logique parce gu'ils sont
enfermés dans une vision a court terme de leur propre vie. Cette situation fréquente au niveau

du public le plus en difficulté se retrouve notamment dans les quartiers populaires.

L'image que les jeunes ont du travail dépend souvent de la situation qu'auront vécu leurs
parents. «Au niveau du bassin potassique, il y a une habitude du temps de travail
hebdomadaire trés forte et en méme temps des niveaux de revenus assez importants. Les
jeunes ont ces niveaux dans la téte : "Si jlai le SMIC, je suis exploité” » (intermédiaire)
Inversement, certains jeunes ont le sentiment que leurs parents ont été exploités et ne sont
pas disposés a suivre le méme parcours d'ouvrier. La question qui se pose au niveau des
publics en difficulteé reste leur rapport au travail quand ils n'ont pas eu l'image de leurs parents
travaillant et qu'ils sont les seuls a se lever le matin pour partir en formation... («Pour certains,
ils n'ont jamais vu leurs parents travaifler. Mais les grands parents ont été les acteurs du
développement économique. »)

Le mangue de formation

De maniere répétitive, mais laconique, 'argument de la formation réapparait. La plupart du
temps c'est un discours trés généraliste reprochant aux jeunes le manque de qualification.
Derriere ce discours se cachent bon nombre d'a priori sur la non-volonté d'apprendre, la
nonchalance des étrangers, etc. Finalement, cet argument est souvent utilisé pour masquer
une discrimination. Méme si le niveau de qualification des populations issues de l'immigration
est globalement plus faible que la moyenne, il n'est guére différent de la situation des classes
populaires. Le lien immigration/formation est souvent un faux probléme, sauf lorsqu'il existe
des questions de maitrise de la langue. Mais ces cas sont minoritaires par rapport au public
concerné par la discrimination.

En terme de formation certains acteurs fournissent des arguments plus pointus : «ff y a un
probléme par rapport a la culture ouvriére de non-accés a la maitrise : "Une seconde générale

plus le Bac, pour quoi faire ?" Si c'est pas technique, ca suffit pas. Les populations ouvriéres
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qui orientent les enfants vers ce type de formation sont confrontées encore plus tét. Ce qui fait
qu'ils n‘ont pas d'emploi et qu'en plus, on leur reproche de ne pas avoir de dipldmes.» Ceci est
d'autant plus marqué que pour des formations professionnelles, certains jeunes sont
coincés par le manque de places disponibles. «Le manque de place dans les sections font

que les jeunes se retrouvent pas Ia ot ifs veulent. lis s'appellent des malgré-eux.» (Intermédiaire)

L'intégration en question

Les représentations sociales de I'ecimmigré»

«Limmigré n'est pas considéré comme un étre humain. Il dérange parce que l'immigré c'est un
analphabéte, il sait pas vivre, il est sale, dégueulasse. On lui ferme la porte au nez. C'est pas
du racisme, mais déja de la discrimination» (Syndicat). Il est clair que I'image véhiculée partout
dresse un portrait souvent défavorable aux populations d’origine étrangére.

Encore une fois, I'amalgame est fait et 'on parle de «catégorie». Qui plus est, toutes les
populations visibles sont réduites a cette catégorie-stigmate. La conséquence est que
I'on traite la question d'une population, et non plus celle des individus. Pourtant, le
rapport a l'emploi ne se fait que sur la base de relations inter-individueiles. En
généralisant, les acteurs, méme ceux des dispositifs d'insertion, risquent de donner a

leurs interlocuteurs tous les arguments pour générer le rejet.

Pourtant, ainsi que le rappelle une personne «quand on parle d'immigration, on a la mémoire
courte. Quand on parle d'immigration, on ne peut se contenter de faire une photo dans les

guartiers ot les voitures brilent. » (Institution)

Le fantasme de l'invasion

«A partir du moment ou ['efranger adhére a nos valeurs, aucun probléeme. Aujourd’hui, si
'étranger veut appliquer ses methodes de pensée, qu'il reste chez lui» (Employeur). L'une des
thématiques récurrentes de la discrimination est le rapport de force (souvent fabulé)
entre les «étrangers» et ia société frangaise. Ce rapport de force est en fait la rencontre
logique entre deux cultures. A la différence prés que la culture d'accueil est autrement mieux
représentée et «armée» pour cette confrontation. Ceci a de quoi nous questionner. Le rejet de
l'autre vient d'un sentiment de fragilite. Accepter la différence n'est possible que lorsqu'on a
fassurance de subsister a la rencontre qui a lieu. Tel n'est pas le cas pour les personnes qui
sont ouvertes au racisme. Beaucoup doivent se sentir menacées dans leur identité... En
consequence, les populations en question sont stigmatisées comme «ne voulant pas
s'intégrer». Pour caricaturer, la présence des populations visiblement différentes est vue

comme «l'invasion des barbares».
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Altérité et différence

L'image de l'autre

«C'est fondamentalement lié & fa représentation qu'a l'employeur de FAufre» (Institution).
Derriére le rejet de ces jeunes, c'est bien la question de la différence visible qui se manifeste.
Autrement dit, la question centrale, de I'avis de certain, tient a la problématique de l'altérité.

Le terme d'«étranger» associé a celui qui est différent, qui porte un caractére d'étrangeté est
symptomatique de ce phénoméne. [l est intéressant de constater combien cet argument est
peu évogué. Il l'est surtout par des personnes qui montrent dans leur discours une
distanciation a I'égard du phénoméne. Il est un argument d'analyse profonde et ne s'arréte pas
a lici-et-maintenant du vécu de la discrimination. Tous ces acteurs relévent que la logique est
celle de lirrationnel. «!/l y a une grande part d'irrationalité dans cette démarche : peur de
l'autre, peur de la perte identitaire. C'est souvent de llirrationalité. » (Intermédiaire)

Une «réaction humaine»

Certains acteurs cherchent des explications jusque dans les tréfonds de I'Ame humaine. « Touf
le monde a ces réactions. La discrimination est beaucoup plus innée, instinctive qu'on ne le
pense.» Cette analyse devient un argument dans la bouche de quelques employeurs. En
généralisant cette disposition humaine, ils annulent la problématique de la
responsabilité individuelle. «C'est tout a fait humain. Je le place a un niveau global. Ca
existe dans tout ce qu'on fait sur terre. La discrimination est liée a la fonction d'employeur.
C'est lié a un systéme de valeur qui indique des préférences. Ca existe aujourd’hui pour tout
systéme de valeur (religion...)».

Dans le méme sens, mais pour se rassurer, quelques-uns réduisent la situation a «une
question d'intellect, de quotient intellectuel qui fait qu'on voit les choses de maniére tres
limitative. Je ne sais pas s'il existe des études qui montrent le quotient intellectuel ou si c'est
plus profond... Si ga vient des gens qui n'ont pas un quotient intellectuel faible, de gens qui ont
un certain niveau, ¢a me fait pfus peur.» M&me si 'argumentation semble fragile, ces analyses
conduisent assez justement a conclure que cette problématique reléve d'un niveau qui
dépasse le cadre de temps et de moyens des personnes «a la base». «Je crois que c'est une

question d'éducation.» {Agence dintérim)

Nous l'avons vu, les sources d'analyses que font intervenir les acteurs rencontrés sont
extrémement diverses. Toutes, pourtant, peuvent intervenir, agir & un moment donné sur le
processus qui conduit a la discrimination. Car effectivement, ces multiples regards sur la
causalité du phénoméne vient démontrer, si besoin en était, que le phénoméne se construit

dans le temps.
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Il est notable que les explications fournies dépendent du regard des personnes. Plus le regard
est distancié, plus les sources d'explications invoquées seront nombreuses, complexes et
analytiques. Au contraire, les personnes qui sont blogquées autour de la pratique sont plus
souvent porteuses d'un regard emprunt de morale... et de dépit face a leur incapacité a agir et

répondre a ce qu'ils vivent.

La position des employeurs est singuliére. Nous ne leur avons pas demandé s'ils pratiquaient
la discrimination. Cette question directe n'aurait pas eu de sens pour cet état des lieux. Tous
cependant, ont ressenti le besoin de justifier, directement ou non leur rapport a la
discrimination. La négation stricte s'est faite rare. Des stratégies beaucoup plus subtiles ont

été utilisées. Parmi celles-ci, 'analyse des causes a souvent servi de terrain d'argumentation.
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LES DIFFICULTES DES ACTEURS INTERMEDIAIRES
EN RAISON DE LA DISCRIMINATION

Une profonde situation de malaise

Une complexité effrayante pour des acteurs hypersensibles

Le sujet de la discrimination, par sa complexité, génére un désarroi profond au niveau des
acteurs de terrain. D'entrée de jeu, lors des contacts téléphoniques préalables aux entretiens,
nos interlocuteurs l'ont déja exprimé. «C'est toute une question...» (Agence d'intérim).

La premiére (et parfois aussi la derniére) réponse est souvent un constat empreint de
désespoir : «On est désarmés face & gas. Cefte situation peut méme générer une certaine
agressivité. C'est une réaction logique face a un malaise qui ne peut se dire. Notre situation
d'enquéteur a parfois cristallisé ce malaise et cetie agressivité parce que nous forcions de fait
les personnes a s'exprimer sur un sujet tabou, a I'égard duquel elles se méfient parce qu'elles
n'en maitrisent pas les éventuelles retombées. «Vous étes un peu voyeur dans volre étude !
Parce que c'est des dossiers sensibles» (Intermédiaire). Les acteurs se sentent tiraillés entre un

besoin de parole et la peur de parler.

Le désenchantement

Les convictions et Fengagement ideal des personnes se trouvent sérieusement ébranlés par la
confrontation a la réalité de ces blocages multiples. L'impossibilité immédiate d'agir sur la
discrimination génére la désillusion. «Ceux qui fravaillent & 'ANPE ont une fibre. lls ne sont
pas blindés du fout. lis sont sensibles a la discrimination. lis ont peut-éfre tendance a exagérer

le phénoméne» remarque un responsable.

le blocage de la fonction d'insertion

Les difficultés du terrain

«Notre travail principal est de donner les mémes chances a fous pour les aider dans leurs
parcours. Si le travail est la premiére phase d'insertion, alors ces jeunes seront exclusy
constate avec froideur cette personne. La froideur et la distance sont une protection souvent
nécessaire pour ne pas prendre «en pleine figure» le constat de son incapacité a remplir sa
- mission. Cette mission d'insertion est d'autant plus délicate qu'il s'agit dans un certain nombre
de cas de «rendre employable un public qui ne l'est pas». Les difficultés d'une partie
importante du public des Missions locales par exemple, cumulées aux difficultés d'accéder a
un emploi pour cause de discrimination rendent certaines situations insurmontables. Ce

constat est en réalité souvent incompatible avec la logique de rentabilité.
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Un faisceau d'injonctions paradoxales

Pas de parole, pas de moyens d'action, pas de lieux de réflexion... les agents intermédiaires
se retrouvent coincés de toutes parts. Contraints d'insérer le jeune, de répondre a
I'employeur, de respecter la loi, de suivre les directives de rentabilité directe imposees
aux services, de taire leur souffrance et celle des jeunes de peur de se heurter une fois
encore a un mur du silence, ces acteurs sont véritablement écartelés entre une foule
d'injonctions contradictoires et paradoxales.

Le principe d'obligation de résultats est tout & fait légitime pour une institution
soucieuse de faire évoluer les situations des personnes et d'étre efficace dans la
gestion des probléemes. Mais les modalités de cette évaluation sont en décalage avec
les réalités de terrain. «Lorsque vous avez un groupe de jeunes & emmener a l'emploi, les
résultats sont pondérés par les difficultés avouables. Le public de niveau 4 est plus facile que
le public infra 5 et 14, on met des batons dans des cases. On passe plus de temps avec les
Jeunes immigrés qu'avec les BBR. Vous serez évalué de la méme fagon quel que soit le temps
passé. Il est plus rapide de fournir du BBR, soit de mettre a l'index les employeurs qui font ¢a»

(Intermediaire).

Complices d'un jeu de cache-cache

Les agents intermédiaires se retrouvent dans les faits seuls face a4 cette responsabilité. lls ne
peuvent souvent pas travailler avec les employeurs sur cette problématique. «Certfains chefs
d'entreprises se refranchent en disant : "Nous on voudrait bien, mais ce sont les équipes qui
ne veulent pas..."» «Oui, c'est toujours génant d'avoir a faire & un chef d'entreprise qui ne veut
pas collaborer de facon objective.» La logique de l'implicite prend le dessus a tous les niveaux
de I'action. Epuisés par ce jeu de cache-cache avec la loi, les acteurs en arrivent a préférer
la discrimination ouverte et franche. «A la fimite, je préfére quand c'est dit franchement. Au
moins c'est clair.» (Intermédiaire)

Les acteurs intermédiaires se retrouvent en porte-a-faux. lls sont contraints de choisir entre
leur déontologie personnelle et professionnelfe, et I'obligation de résultat. Cette situation
identitaire se fait souvent au détriment de la déontologie. Un responsable d'agence d'interim
explique que : «C'est génant parce qu'on n'a pas forcément les mémes idées. On voit l'erreur
qu'ils font.» Son choix s'est traduit par une acceptation de la discrimination - économie oblige.
La réalité offre alors un visage surréaliste : "complice" de discrimination, cette agence, comme
les autres, n'en continue pas moins d'afficher sa norme 1SO 9002. Cette certification qualité

engage pourtant ses adhérents : «Les “critéres minimums" d'acceptation d'une candidature
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sont laissés a la discrétion des responsables d'agences, mais ne peuvent en aucun cas étre

liés a une quelcongue discrimination. »52

La démotivation des jeunes

Confrontés a des réactions de rejet, parfdis violentes des jeunes, les intermédiaires se sentent
remis en cause par le public méme dont ils ont la charge. lls sont quelquefois vus par les
jeunes comme responsables de cette situation. La rage est reportée sur les agents
intermédiaires, parce qu'ils sont |a relation directe du jeune avec l'entreprise et qu'ils sont donc
associes au systéme discriminatoire.

Une partie de la population qui est dans les dispositifs d'insertion fonctionne sur une
logique d'immeédiateté. L'absence de résultats concrets aux efforts déployés par le jeune lui
apparait étre une situation insupportable. Elle I'est sans aucun doute. Mais socuvent, le jeune
reporte ce probléme sur son environnement. Il attribue les échecs a la «<mauvaise volonté»
ou au «racisme» des intermédiaires. Outre que cette situation est difficilement vécue par les
agents, cela concoure a éloigner le jeune des dispositifs d'insertion. La demotivation et la
démobilisation s'insinuent dans le fonctionnement de tous les jours. Et cela se fait au détriment
de la capacité de réponse des professionnels aux problématiques spécifiques du jeune. Ce
schéma est encouragé par les effets d'annonces dont est réguliérement abreuvé le public. Le
mangue de reconnaissance des difficultés réelles de l'insertion conduit & un «probléme de
crédibilité a 'égard des jeunes a qui I'on fait croire a finsertion. Probléme de confiance des
Jeunes envers l'entreprise en général, mais parfois aussi rejet de la part des jeunes».

Si la rage n'est pas retournée contre les agenis des services de linsertion, elle l'est bien

souvent contre soi-méme. «Les jeunes se dévalorisent ef se démobilisents.

Le monde du silence

Les acteurs ne peuvent souvent pas s'ouvrir de ces difficultés a leur hiérarchie, ou parfois
méme a leurs collégues directs. |l y a une absence quasi totale de parole sur le sujet. lis se
retrouvent murés dans un silence tacite qui devient complice. Parler de la discrimination
signifie d'aborder ses propres pratiques. Et a ce niveau, personne n'est trés a l'aise. Les
aménagements que trouve chacun dans l'exercice de son travail se nourrissent aussi
du silence et sont quelquefois contraires a I'éthique personnelle, si ce n'est a la loi.
Face a cela, la réponse des hiérarchies se borne souvent a rappeler, plus ou moins

fermement, I'interdiction légale. Cela bloque tout processus d'émergence des questions

52 Manuel Assurance Qualité, p.17.
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et des problemes. Chacun reste isolé avec cet objet qui lui pose probleéme et sur lequel il n'a
finalement aucun moyen d'agir lorsqu'il est seul. En tant gu'intermédiaires, ils sont [e lien avec
le jeune. C'est a eux que revient la tache d'informer le jeune, de lui communiquer le blocage

di & la discrimination.

Cette problématique de la parole ne concerne pas que les agents intermédiaires. Les
hiérarchies se posent des questions similaires. A la différence prét qu'ils ne mesurent
souvent pas l'ampleur et I'urgence du phénoméne. Comment aborder ce théme, en
reconnaitre l'existence sans pour autant devenir complice d'une situation qui dépasse tout le
monde ? Comment libérer la parcle sans discréditer I'institution qui reconnait le phénomeéne ?
«la aussi c'est difficile, comme on n'en parle jamais, que ¢a ne soit pas passionnel,
polémique, mais que ce soil professionnel. Dés qu'on 'aborde, c'est toujours passionnel ce
sujet-fa. C'est un phénomene complexe. Mais se pose la question de ce qu'on peut faire.»
(Institution) Alors, au silence des politiques et des hiérarchies répond le silence des
acteurs de terrain. Mais la situation ne résoud rien et ne satisfait personne. «Le refus de

traiter le probléme est aussi un échec».

Au niveau des syndicats, «il y a beaucoup de gens qui sont génés par le phénomene. Les
partisans qui considérent que si on en parle on lui fait de la pub. On sent une géne de parler,
d'échanger sur ce probleme. Parce qu'on n'a pas forcément les outils adaptés. Les réponses
aux questions d'emploi on les a, mais quand on doit passer aux actes, on se rend compte que
c'est pas si simple. C'est du discours. Les gens attendent autre chose. La violence vécue
nécessite des actions. Mais il faut déja OSER poser le probléme. En parler, c'est pas
simple. Au sein de l'entreprise, les groupes de pression pour éviter d'en parler sont

importants. »
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(RE)ACTIONS DES ACTEURS ET POLITIQUES DES
SERVICES FACE A LA DISCRIMINATION

les acteurs intermédiaires sont démunis. lLeurs stratégies correspondent a des
aménagements de leur travail en intégrant totalement la discrimination. Face aux
blocages a tous les niveaux, la révolte s'est tue. Conscients de leurs limites, les intermédiaires
ont bien souvent baissé la téte et continué & travailler en s'accommodant autant que faire se
peut de cette situation.

Les choix sont individuels parce qu'aucun engagement fort des services n'existe. Les
logiques de réponses sont donc limitées. Elles oscillent entre I'acceptation, lignorance ou la
négociation au cas par cas. Les actions éventuelles concernent essentiellement la relation
avec 'employeur et avec le jeune. Elles restent donc cantonnées au terrain.

Les politiques mises en place par les services sont, quant a elles, exirémement restreintes,
voire quelquefois inexistantes. Il parait difficile aux institutions d'embrayer une politique de
réponse a la discrimination, d'autant que le phénoméne est assez mal appréhendé par les
hiérarchies. De maniére générale, on ressent I'amorce d'une parole sur ce sujet. Mais le

fossé est encore béant entre le terrain et les sphéres décisionneiles.

Une absence globale de mobilisation des « hiérarchies »

L.'éloignement par rapport au terrain

«C'est un probléme fondamental : les hiérarchies ne s'intéressent pas a ce qui se passe sur le
terrain.» Méme s'ils simplifient excessivement la réalité, ces discours n'ont rien a voir avec des
positions démagogiques. |Is pointent le fossé considérable qui existe dans I'appréhension des
réalités selon le niveau d'action. Dans le concret, les directives données aux agents de
terrain se révélent parfois étre en contradiction avec leurs possibilités réelles et leurs
moyens effectifs. Les orientations politiques mettent quelquefois les intermediaires dans une

situation impossible. lis ont & prendre en compte des injonctions totalement contradictoires.

Cette situation existe de fait non seulement parce que le niveau d'action répond a des logiques
différentes, mais aussi et surtout parce qu'«il existe des filtres efficaces entre la hiérarchie et le
terrain. Les institutions se protégent, sont opaques, c'est normal.» Les mécanismes en ceuvre
dans ce phénoméne sont assez banal. lls correspondent & des blocages qui ne répondent pas
forcément directement a une volonté d’inaction des services. Mais dans les faits, la complexité

du phénoméne, les blocages inhérents aux institutions conduisent & une situation dans
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laquelle nombre d'acteurs se sentent dépassés. Cette situation conduit les agents a hésiter a
communiguer leurs difficultés.

La peur de s'engager sur un sujet tabou

Du cété des institutionnels, on reconnait qu'«on parle trés peu de ces choses-fa. C'est tabou

quand méme.» Le sujet est délicat. Les retombées d'une intervention sont difficilement

mesurables. Les réactions sont donc prudentes. Mais il faut tout de méme remarquer que la

situation semble avoir évolué récemment. La mobilisation active de quelques

personnes sur cette question a conduit a un élargissement progressif mais sensible de

la parole. Ce théme commence donc a étre abordé dans un certain nombre de réunions au

niveau des services extérieurs du travail. Par ailleurs, il y a eu une réunion a la Préfecture. Les

participants ont fait « fe constat qu'it y a un accroissement des propos sur les exigences

raciales a l'embauche. » Un accord de principe en trois points a été pris & cette occasion :

= « [ 'attachement aux valeurs républicaines de non-discrimination raciale au niveau des
pratiques professionnelles

= Le dialogue avec les agents dans le but de développer une démarche de technicien,
déplacer le débat en termes de compétences, qu'il ne soit pas passionnel.

« Un examen avec le Conseil Régional, les Chambres Consulaires d'une piste de travail :

une charte régionales.

Ces engagements sont importants. Mais au demeurant, ces réunions restent encore
cantonnées a quelques interlocuteurs des réseaux institutionnels. Il y a actuellement sur

cette question peu de liens entre les responsables de services et politiques et le terrain.

Quelques prises de position

L'absence de mobilisation des hiérarchies provient le plus souvent d'un manque
d'information sur les réalités de terrain. On ne sait pas, par exemple, évaluer I'importance
du phénoméne. De plus, la réaction a la discrimination n'est pas aisée dans un contexte
politique tendu sur les questions d'emploi et tabou sur les questions de discrimination.
Les hiérarchies ont cependant quelquefois été mobilisées. Alertées sur I'existence d'offres
d'emploi discriminatoires en provenance de services publics, les institutions concernées ont
réagi. Une réunion a eu lieu avec les responsables et le représentant de I'Etat a eu une
position trés ferme. De nombreux participants a la réunion ont, semble-t-il, été soulagés d'avoir

avec eux un représentant institutionnel et un discours fort de l'institution.

Cette situation refléte le besoin éprouvé par les acteurs qui vivent au quotidien le phénoméne
de discrimination de se sentir soutenus. Cependant, il apparait que sur certains plans, il reste

du chemin & faire pour que cette réalité soit pleinement prise en compte. Des blocages
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internes aux institutions existent, tant au niveau de Ia transmission des informations que d'un
traitement « officiel » de la problématique.

Par ailleurs, le bilan de cette réaction semble plutdt mitigé. Il manque a I'évidence des outils
pour comprendre et pour agir. Ii manque surtout I'habitude de se confronter a des situations de
ce type. Lintervention des responsables est quelquefois «vue comme une semonce. lls se
sont sentis fautifs. Ca n'a pas porté ses fruits comme on le voulait. La réunion a été ressentie
a mon avis comme une reprise en main. Mais ¢a a éte mal pris, alors qu'ils n'étaient strement
pas en faute...». Le seul rappel de la loi ne régie pas les questions de fond. Cela ne fait que
renvoyer les agents & leurs difficultés & gérer un impossible noeud de confradictions
personnelles et professionnelles,

Réactions a I'égard de I'employeur

On est ici au coeur des stratégies individuelles de négociation des injonctions paradoxales. «Sj
les missions locales veulent adopter une attitude dure et républicaine & régard de Ja
discrimination, elles arrétent les relations avec 30, 40, 50... 90% des boites, je ne connais pas
le pourcentage. Si quand on vous dit §a Vous raccrochez, vous cassez le réseau. lLes
hierarchies ne peuvent pas accepter ga.» Les réponses sont donc une sorte de bricolage.

Chacun fait pour lui-méme comme il peut.

«Ca dépend des conditions et de | 'employeur»

Il n;y a pas une seule réponse a l'employeur qui donne des critéres discriminatoires. D'abord, il
Ny a pas de position commune aux intermédiaires. Mais surtout, chaque personne est
susceptible de réagir de maniére différente selon le contexte. «Dans certains cas nous
essayons de négocier en présentant d'autres facettes du candidat. Dans d'autres cas, nous
pensons quil ne sert & rien de négocier une embauche qui ne ‘tiendra pas" » (Agence d'intérim)
On ne peut donc voir Fintervention des agents d'une maniére uniforme. |l s'agit plutét d'une
recomposition des stratégies personnelles en fonction des conditions de chaque
situation vue au cas par cas. Ceci nous semble étre une base positive, ou plutét nécessaire,
dans le sens ol les positions ne sont pas toujours rigides, ni du coté des agents
intermédiaires, ni du coté des employeurs. L'existence d'une souplesse laisse une marge
d'action en vue d'une réponse a la discrimination. L'enjeu a terme est donc que cette
souplesse soit utilisée pour tenter d'apporter une réponse au cas par cas aux pratiques des
employeurs.

En attendant, les pratiques sont extrémement hétéroclites et balajent tout |e champ des
positions de la plus rigide a Ia plus conciliante.
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Le refus intransigeant

Les institutions se positionnent clairement dans le sens d'un refus de prendre et de traiter des
offres discriminatoires. «Des consignes ont été données, on ne peut pas afficher ces offres.
L'idée qu'on développe c'est de dire : tout demandeur a droit On fait un seul paquet, pas des
paquets différents. Chacun a les mémes droits et les mémes devoirs. » Cependant, la gestion
concréete de cette orientation revient a I'agent intermédiaire. Et ia difficulté pour lui est toujours

de choisir une priorité entre les différentes directives qu'il doit prendre en compte.

Dans le concret, cette logique donne lieu & des amenagements. «On met une pastille rouge.
La pastille rouge, ¢a signifie qu'on n'envoie pas ces jeunes ou qu'on envoie personne.
On repere les entreprises a l'égard desquelles il y a une suspicion de ségregation...»
(Intermédiaire). La réaction apparemment la plus fréquente est celle qui consiste a faire une liste
des entreprises «racistes». «La seule réaction trouvée, mais on ne peut pas le dire
officieflement... Les collégues ont la consigne : quand ils ont une entreprise comme ca, on
classe cefte entreprise, on ne la recontacte pas. Mais c'est au détriment des jeunes»
remarque fort justement cet intermédiaire.

Ce refus s'appuie sur le principe de l'interdiction légale : « Pour moi c'est un délit, je suis trés
ferme la-dessus. C'est un délit, les textes sont clairs.» {Association d'employeurs) D'un certain
coté, le seul rappel de la loi est une protection facile pour les intervenants. Elle ne régle
pas le probléme mais permet de le déplacer. Elle leur &vite d'avoir & se positionner et
d'avoir & agir sur les discriminations rencontrées. Cette réaction peut quelquefois rejoindre les
stratégies de déresponsabilisation. Dans les faits, méme si I'employeur décide de se plier en
apparence a ces exigences, rien n'indique quel sera son comportement au moment du choix,
Certains se servent de cet argument pour contraindre les agents & faire une pré-sélection
discriminatoire. («Ceux qui sont bornés, ils disent : "C'est moj qui fait le choix en dernier
ressort. Mon choix sera vite fait si vous m'envoyez un Alsacien et deux autres. “»)

L'inconvénient immédiat de cette stratégie est qu'elle risque de restreindre le réseau
des employeurs faisant appel aux services publics de I'emploi. En effet, ceux-ci ont d'autres

canaux pour leur recrutement. Et certains canaux sont beaucoup moins contraignants.

Les stratégies du «forcing»

Quelques agents intermédiaires ont choisi de refuser ta discrimination et déclinent un certain
nombre de tactiques visant a faire le «forcing» au niveau de I'employeur. Ces stratagémes
sont plus ou moins bien montés et répondent a des logiques trés diverses. En voici quelques-

unes :
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- «On essale d'amener des immigrés en Jjouant les idiots.» (Intermédiaire) A la différence
de la politique de I'autruche, cette démarche est censée faire pression sur 'employeur. Qutre
que les résultats ne sont pas garantis, ils peuvent conduire sensiblement au méme effet que la
stratégie d'ignorance et de déresponsabilisation : «envoyer le jeune au casse-pipe».

- «On essaie de changer la situation en faisant un accompagnement. On fait le pari
d'entamer le dialogue pour aller de plus en plus loin, de forcer e passage. Mais ¢a reste
ponctuellement... Mais 1a encore c'est limité. S'il s'agit d'un contrat d'apprentissage chez un
garagiste, il n'en a rien & faire parce que de toute fagon il trouvera quelqu'un & son godt. »

- «De temps en temps, quand on sent qu'une personne est bourrée de préjugés, on
envoie expres, presque par provocation, une frangaise des iles. Aprés, on demande comment

¢a s'est passé. La dame qui nous agace...» (Association intermédiaire)

La négociation au cas par cas.
Cette position se traduit concrétement par la rationnalisation de la négociation avec
I'empioyeur. Deux logiques complémentaires existent & ce niveau X

- D'une part, un certain nombre d'intermédiaires choisissent de replacer le débat en
terme de compétences et de maitrise technique. Le Répertoire Opérationnel des Métiers
(ROME) de 'ANPE est un outil de base qui doit permettre cette négociation. Cette orientation
est appliquee par quelques agents. Elle est en tout cas encouragée par les responsables des
services. «ll y a nécessité de rester sur le champ de la technicité. On a une mission de service
public, et notamment par rapport aux publics en difficulté. If faut étre extrémement vigilant et
qu'on n'en démorde pas. Si un employeur demande des critéres de race, on repiace en terme
de technicité : quels types de compétences...» {Institution)

- La seconde méthode consiste en une valorisation des expériences de la
personne. Cette démarche est utilisée surtout par les agences d'intérim. Il est vrai que les
services publics en charge des jeunes en difficulté peuvent étre moins concernés par cette
démarche. «On joue sur le fait qu'ils sont intervenus dans un endroit et que ¢a s'est bien
passé. On va fout faire pour les défendre. Les références actives, on regarde ce que la
personne a déja faity (Agence d'intérim).

Ignorance et déresponsabilisation

«Souvent il existe des a priori, mais c'est & chacun de faire ses preuves. Apres, ca se passe
bien si la personne fait bien son travail. Quand l'integration ne se fait pas, on fait un arrét de
contrat» (Agence d'intérim). Ici, on a fait le choix de reporter sur le prétendant a l'emploi la
négociation éventuelle de la discrimination. Pour ne pas adhérer au principe ou le refuser,
pour ne pas avoir a le juger et a se positionner, on se «lave les mains» en feignant

d'ignorer les risques pour le jeune.
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Cette stratégie «de l'autruche» s'explique par le choix de ne pas assumer la responsabilité de
quelque chose qui dépasse le cadre de responsabilité de l'agent intermédiaire. «/is n'ont pas &
porter fe poids du monde. Si l'institution n'a pas de position forte, ils ont comme mission de
placer un jeune donné chez un employeur. Ifs ne peuvent pas se soucier des problémes de
ségrégation» (intermédiaire).

Du cdté des agences d'intérim ou des associations intermédiaires, la situation est relativement
plus simple parce que les directives hiérarchiques sont avant tout economiques. Le respect
de la loi n'intervient pas, face aux choix economiques. Le choix se réduit
systématiquement a laisser a la porte sa déontologie personnelie et les principes légaux pour
endosser la logique de la rentabilité. L'agumentaire consiste donc renvoyer la responsabilité
& ceux qui souhaitent la discrimination. «/f faut respecter les désirs des gens. C'est pas nous
qui faisons de la discrimination, c'est en fonction du ferrain. On explique qu'on ne partage pas
les idées mais c'est fa volonté du client. On doit accepter lidée méme si on ne la partage pas»
(Agence d'intérim).

L'acceptation des conditions du client devient un gage de qualité dans un monde de
concurrence. «Le client est toujours roi. Malheureusement, c'est plein de choses qui ne

dépendent pas de nous. L'intérim c'est assez cher, if faut que ce soit le top en qualité».

L'adoption du point de vue de I'employeur

Chacun fait comme il peut pour garder un équilibre, y compris psychique, face a ce
phénomeéne déstabilisant. Certains intermédiaires ont fait le choix d'accepter la démarche et
les contraintes dictées par I'employeur. Ainsi, certaines personnes en viennent-elles a justifier
la discrimination. L'exemple suivant est tout a fait symptomatique de la démarche. Il concerne
un cas différent de la discrimination raciale que notre interiocuteur a nommé : la
«discrimination au volume». «Une personne qui a 25 ans d'expérience qui a eu un entretien
avec un employeur. Elle est grosse, trés volumineuse. Le client nous appelle en disant : "Elfe
est tres bien mais trop volumineuse”. C'est vrai qu'elle passe difficifernent la porte et jis
n‘avaient pas de blouse blanche & sa taille... Elle améne une chemise blanche de chez elle,
mais ga fait déja de la discrimination par rapport & I'équipe. On voit qu'elle est pas comme les
autres» (Agence d'intérim).

Le discours se retourne au bout d'un moment. Partant du constat de la discrimination et des
arguments de I'employeur, cette personne en arrive a accepter les arguments, les faire siens,
avant de poursuivre cette analyse. La justification trouvée est que, de toute fagon, cette
personne aurait eu a faire a une discrimination au sein du service. C'est l'acceptation de la

discrimination au nom de son refus.
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Devancer les attentes des employeurs

La logique précédente conduit parfois certains acteurs & des conduites de protection qui
deviennent aberrantes. Afin de ne pas étre surpris par les exigences de I'employeur, et
de pouvoir y répondre de maniére plus sélective, certaines personnes en arrivent a
devancer les demandes de I'employeur. «La plupart du temps, je leur pose la question de
but en blanc lors de l'entretien. Parce que si vous cherchez le profil demandé et si c'est un
étranger, ¢a jette un froid. Je leur demande entre quatre yeux. C'est inofficiel, ca n'existe pas
"Est-ce que ga vous dérange..." Dés l'entretien. Certains sont surpris de cette franchise. On
Joue cartes sur table. Si on veut faire du bon travail, if faut qu'on ait toutes les cartes en main :
les éléments du poste plus les idées concernant les étrangers. C'est plus simple de Jouer
franc-jeu, on n'a pas de surprises» (Agence d'intérim).

Cette stratégie n'est pas propre aux agences d'intérim et se retrouve également au niveau des
services publics. «Quand on a recruté un permanent a Mulfiouse, 'ANPE nous a téléphoné
pour nous demander si on n‘avait pas d'a priori face aux candidats... On nous dit le nom, le
prénom, on nous monire la photo... On démarche pour voir si t'es pas raciste... Je trouve ¢ca
aberrant».

C'est ici le summum de l'intégration de la discrimination dans les pratiques. L'effet pervers de
cette demarche est qu'elle risque d'encourager la discrimination au lieu de negocier avec les
empioyeurs qui sont hésijtants,

Réactions a I'égard des institutions

Le rapport a Ia loi

La loi n'est pas toujours connue : les cas d'annonces circulant avec des mentions
discriminatoires peuvent étre dus & une méconnaissance des textes par les agents
intermédiaires. A ce sujet, Frangois BARTHELME remarque que «Les personnes ayant rédigé
ces télécopies ne se rendent pas compte qu'elles commettaient un défity (op. cit).

Le reste du temps, la loi n'est jamais utilisée. «On faif trés rarement quelque chose : la preuve
n'est pas facile a prouver. D'autre part, les consequences peuvent également se "retourner”
contre le plaignant» déplore un intermédiaire. Comme nous Favons vu, [a probiématique de la
preuve bloque tout processus d'action a I'egard de Ia discrimination. («Vis-a-vis de la ioi, je ne
sais pas quoi faire.» - Intermédiaire) Les acteurs ont donc delibérément choisi de passer outre

ce cadre de contrainte.

Du cote de la Justice, on n'est guére optimiste quant & une issue juridique. «Quand une

personne vient voir et dit : "Je suis persuadé de ne pas avoir été embauché parce que je n'ai
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pas le look ou le physique", on prend note et on en reste fa. Ga n'a pas felfement d'intérét pour
les avocats. C'est pas frés porteur pour les avocats, sauf du militantisme. C'est pas trés
rémunérateur pour les juges d'Instruction, c'est pas des dossiers trés intéressants. C'est plutot
les associations militantes qui peuvent.»

Et du cdté des «associations militantes» on adopte un profil bas sur la question : «On hésite
en Justice & se lancer sur ce versant-la sans preuve. Si on n'a pas & un moment donné un
commencement de preuve, on n'y va pas. On ne ['évoque pas. On va se battre sur un autre
terrain. On est plus a l'aise avec le harcélement sexuel qui s'appuie uniquement sur la parole

de la victime. C'est possible, on I'a déja fait. Mais pas avec la discriminations.

Le rapport a Ia « hiérarchie »

Si les responsables des services limitent leur action au rappel du cadre légal, les relations
s'arrétent souvent la. Les agents peuvent avoir l'impression que cela signifie . «Débrouillez-
vous». Les réponses que I'on nous donne sont quelquefois sobres et laconiques, mais pleines
de sous-entendus : «Non, ce phénoméne n'est pas pris en compte dans nos services.» Dans
ces discours, le ton en dit plus que les mots.

Les acteurs de terrain sont contraints de trouver des réponses plus ou moins
alambiquées qui ne les satisfont pas parce qu'elles ne remplissent pas toutes les
exigences qu'ils ont a I'égard de leur travail. Résultat : «La seule réaction trouvée, mais on
ne peut pas le dire officiellement... (...) Comment voulez-vous qu'on réagisse ?7? Je suis un
peu révolté ; si on fait quelque chose, on empéche tous les autres jeunes de profiter de la

structure. Je crois que la problématique elle ne dépend plus de nous.»

Ce discours montre les difficultés de communication qui existent au sein des services. Cela ne
signifie pas qu'il n'y a pas de liens d’échange entre la « base » et les responsables, mais cela
traduit combien important est le malaise et le fossé ressenti. Le besoin éprouvé de masquer la
réalité (« on ne peut pas fe dire officiellement ») montre au moins que les auteurs de ces
discours se sentent isolés face & ce qu'ils nomment les « hiérarchies ». Il y a donc sans doute

des questions & réfléchir et a travailler de ce coté.

Dans les services, on s'arrange... «Une information quant & la ségrégation au sein de telle ou
telle entreprise.» Ici, on se serre les coudes... Dans d'autres services, il y a peu ou pas
d'échanges entre collégues. Bien souvent dans les faits, l'isolement est la réponse au tabou
que représente un tel sujet. Ce sentiment d'isolement et d'impuissance génére la démotivation

. et parfois la rancoeur. «Je m'insurge, je me révolte et je baisse la téte devant la
difficulté a trouver des preuves tangibles des faits et surtout devant le peu de pouvoir des

travailleurs sociaux en face de la puissance économique des entreprises et toute I'attention
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que leur portent les pouvoirs politiques, préts & fermer un oeil ou deux face a ce type de
problemes. » (Intermédiaire)

Réactions a I'égard des jeunes

Informer la victime

«Si on a une personne de couleur et qu'ils ne la veulent pas, la difficulté c'est d'appeller la
personne et de lui dire la raison. Nous on esf vraiment directs. On dit & la personne : "Le client
X..." Maintenant, quand je parle a des personnes, je I'aborde ouvertement . "Tel elablissement
ne veut pas"» (Agence dintérim). «Nous abordons la question avec franchise. Cela permet de

“travaifler” la question de la réaction, de la réponse au phénomenes (Intermédiaire).

Les personnes sujettes 2 la discrimination ne sont pas dupes. «Les personnes qu'on place, les
gens sont conscients. Souvent, ils nous disent : "Je sais que jai pas un avantage & étre
Algérien en Alsace”» La question n'est donc pas tant la gestion d'une discrimination
ponctuelle, que la prise en compte de la personne, avec son parcours sinueux face aux
multiples discriminations. En ce sens, les agents intermédiaires héritent d’un passe de
confrontation avec la discrimination. Mais avec l'importance que revét 'accés a I'emploi, les
discriminations & I'emploi ont parfois 'accent du «coup de grace». Cette pratique renvoie la
personne qui la subit & un cycle pervers de discrimination perpetuelle. «Ca rouvre des
blessures. Quelquepart, ils sont intégrés comme nous et on ne les intégre pas, on les refuse.

lis le vivent mal. Il y en a parfois qui disent : "Je suis pas trés étonné"» (Agence d'intérim).

«Recoller les morceaux»

Que font les acteurs a I'égard des jeunes qui subissent la discrimination ? «A f'égard de la

personne............. la remotivers nous écrit telle personne du dispositif d'insertion de I'Education

Nationale. Les points de suspension sont en effet nombreux. Les questions sont béantes. Les

marges de manoeuvre extrémement réduites. Chacun fait comme il peut pour racommoder

une relation trahie. «En ce qui concerne la personne victime de la discrimination, j'essaie de

la remetire en confiance comme je peux» (Intermédiaire). Diverses stratégies sont tentées pour

renouer un lien de confiance et pour remotiver la personne :

- «ll faut expliquer au jeune les raisons du rejet, tenter de les analyser afin d'en tirer un
enseignement».

- «ll faut travailler avec le jeune, dans la mesure du possible, afin d'améliorer son “image" et
faire qu'if passe mieux auprés d'un employeurs. (Si 'employeur ne veut pas faire d'effort,
c'est peut-&tre au jeune d'en faire...)

- «L'encourager & chercher un emploi ailleursy.
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- «Revaloriser le jeune en lui expliquant que ses qualités propres ne sont pas remises en
causey.

Mais on répare difficilement les frustrations et autres blessures générées par I'injustice.

Les actions au niveau local

Pratiquement aucun service n'a mis en place d'action pour fraiter les effets de la
discrimination. |l y a un manque évident d'action sur ce plan. Les rares actions qui existent
sont surtout des initiatives personnelles de personnes décidées a refuser d'admettre la
discrimination comme une fatalité. La discrimination n'est pas une fatalité, comme le prouvent

ces quelques exemples trés positifs.

Un soutien aux intermédiaires

Sur ce point, les professionnels de la région de Mulhouse se distinguent nettement du reste du
territoire. A Tinitiative de quelques personnes, un réseau s'est tissé entre des acteurs de la
DDTEFP, la mission locale, etc. «Des groupes de parole sur les difficultés plus un travail sur
I'organisation collective : voir comment on peut réagir : reformuler I'offre, travailler par rapport
au ROME... On a fait des simulations d'entretiens téléphoniques lors d'une journée de
formation. Face & une demande raciste, on est ambitieux. Méme si on rappelle que fa loi ne
permet pas. I y a toute une gradation de discours qui va du rappel a quelque chose de plus
direct. On a mis nos positions en commun pour avoir une position commune. On s'est
harmonisé pour ne pas faire semblant de ne pas entendre. En plus, il fallait reduire la
culpabilité individuelle pour monter la culpabilité collective. On a fait des simulations. On a un
point d'efficacité : une fois ga marche pas, la deuxiéme fois ¢a marche... Si on essaie de
vendre un non-BBR donné avec telles compétences, ¢a peut passer. Quand on a réussi et que

la personne est satisfaite une fois, on peut amener un discours plus genéral.» (Intermédiaire)

Cette expérience s'est d'emblée située sur un plan collectif. Ceci permet, comme 'a mentionné
cette personne, de déculpabiliser les individus-intermédiaires. La parole devient possible, qui
permet de faire baisser la tension affective. C'est indispensable. Cela permet en outre aux
intermédiaires de se serrer les coudes, de ne plus se sentir isolé et de profiter de la mise en
synergie des expériences des collegues : «Dans le groupe, tous ont des difficultés, mais il y en

aura au moins un qui aura un début de quelquechose qui donnera du courage a tous.»

Cette expérience nous semble extrémement positive. Elle n'en est cependant qu'a ses debuts

et les sources de blocage sont nombreuses :
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- Elle reste pour le moment circonscrite a un réseau d'acteurs. Peu d'intermédiaires profitent
donc des résultats de ce travail.

- Il n'y a toujours pas, a notre connaissance, de position officielle des institutions. Cette
démarche reste officieuse et il manque cruellement un soutien politique fort qui permettrait
a cette initiative de perdurer et de ne pas s'épuiser. Il y a urgence a reconnaitre les efforts
considérables de ces acteurs trop isolés.

- La formation n'est qu'a ses débuts. «/f n'y a que 6 mois de formation, on a peu de recul. If
faut au moins un an avant de sentir quelquechose. Mais les faibles résultats obtenus
amenent le découragement. Il faut persévérer.» La logique d'urgence risque de bloquer ce
processus lent d'émergence des questions. Il faut accepter le fait que le phénoméne ne
peut se gérer que dans le temps.

- Enfin, «on ne change pas le monde. La mission de conviction est un choix des
intervenants qui portent les difficuftés.» Les résultats actuels sont donc limités et de toute
fagon difficiles a mesurer. L'action au long cours visant a renforcer la position des acteurs
intermeédiaires ne peut se satisfaire des outils d'évaluation de rentabilité directe. Le risque
existe d'un blocage de cette dynamique parce que les résultats ne seront pas visibles sur

'emploi.

L‘utilisation des réseaux d'employeurs immigrés

Une autre action a été engagée en lien avec COTRAMI. Celle-ci vise un meilleur accés des
jeunes a la formation ou a I'emploi par une entrée plus « communautaire ». «On travaille en
lien avec COTRAMI sur la recherche de conirats d'apprentissage avec des employeurs
immigres. C'était difficile parce que la aussi c'est le ghetto. C'était déja un mini-scandale parce
que c'était dire de fait que g¢a existe et poser la question de la preuve. Le fait d'aller vers ce
type de projet et de les défendre a déja fait bouger des choses. Si on ne fait pas ¢a, de toute
fagon les jeunes ne trouvent pas de conirat de qualifications.

Les initiatives globales en Alsace

De sérieuses entraves a I'action

Les actions a un niveau global sont extrémement rares. Plusieurs raisons conduisent a cet état

de fait :

- Prendre position sur ce terrain glissant n'est pas un acte politique facile. Il faut un certain
courage pour prendre parti contre un phénoméne ancré dans les fonctionnements,
généralement nié et surtout difficile a saisir. Surtout, la situation actuelle fait que le théme

n'est pas porteur. Au contraire, il est méme singuliérement «dangereux».
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- Le seul discours politique ne suffit pas. Il doit étre relayé par un engagement fort et des
actions concrétes. Or, les acteurs se montrent véritablement désemparés par rapport a
l'action proprement dite.

- Cette action nécessite des moyens importants. A |'heure actuelle, personne n'est
véritablement prét a s'engager sur un théme a la fois aussi sensible, nié, et peu porteur.

- La situation est telle que chaque acteur est isolé alors qu'il faudrait une action globale

commune et concertée.

Les prises de position de certains syndicats

Quelques syndicats, notamment la CFDT et la CGT ont réagi sur le théme du racisme. Le
premier est a l'origine d'une recherche commanditée au cenire de recherche du CADIS.
L'Alsace a été directement concernée par cette démarche puisque les enquéteurs ont
notamment travaillé au sein de l'usine de Peugeot & Mulhouse. Mais la délégation a essuyé
des critiques suite a cette démarche. «On nous dit : "Soyez clair, vous vous dites

indépendants & I'égard des partis politiques. Il y a une ambiguité”.»

La CGT, quant a elle, a agi au moyen de la diffusion de plaquettes concernant la lutte contre le
racisme. Mais cette action met le syndicat en situation de porte-a-faux a I'égard de certains
adhérents... ou certains correspondants. Les représentants syndicaux hésitent a diffuser de
I'information sur un théme aussi sensible : «Le syndicat a sorti un tract sur le racisme. Mais
pour fe moment je ne l'ai pas distribué. Quand tout va bien, ce n'est pas la peine de sortir des

choses comme g¢a. GCa pourrait amener des réactions.»

L'une et 'autre organisations mentionnent les difficultés d'étre seuls au front...

Dans ces conditions, lI'action génére plus de difficultés que de résultats positifs. Elle
conduit & isoler ceux qui ont le courage de prendre position voire a partiellement les
discréditer. La solution ne peut étre 'action individuelle parce que le sujet est trop délicat et

trop difficile a «porter».
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LES SOLUTIONS SELON LES ACTEURS

Nous avons questionné les acteurs rencontrés sur les solutions qu'ils envisagent pour traiter
les questions de discrimination. Beaucoup se montrent pessimistes a I'égard d'un phénoméne
qui les dépasse. Cependant, les pistes qu'ils proposent sont multiples. Toutes ne sont pas
applicables en tant que telles parce gu'elles sont plutdt des grandes perspectives, des
crientations.

Il y a peu de distinctions selon le type d'interlocuteur. Les mémes thémes peuvent se retrouver
chez toutes les catégories d'acteurs. Les différences de point de vue sont ici bien pius d'ordre
personnel que d'ordre situationnel. C'est le degré d'analyse et de prise de distance par rapport

au phénoméne qui semble conditionner le plus les conceptions d'une orientation de |'action.

Les réponses sont traitées de maniére thématique en y adjoignant, le cas échéant, une

analyse des intéréts et/ou des limites des méthodes ou des pistes proposées.

Agir au niveau des acteurs de l'insertion

Les propositions relatives aux acteurs de l'insertion sont les plus concrétes. Sur ce plan, les
acteurs arrivent mieux a cemer les dysfonctionnement. C'est avant tout parce que cette
réflexion reste dans leur champ de compétences. L'intérét de ces propositions est qu'elles

sont pour la plupart transversales . elles impliquent tous les niveaux d'acteurs, du décideur a
Yopérateur.

Instaurer et reconnaitre la parole

«Fondamentalement, c'est la parole. Pouvoir arriver a ce que les institutionnels et les
politiques parlent 1a-dessus.» «Le dialogue avec les agents dans le but de développer une
démarche de technicien. » (Institutions) Cela nécessite de reconnaitre aux acteurs de terrain, non
seulement un droit de parole, mais aussi un lieu de parole institutionnel qui ne soit pas exposé

aux pressions ou aux censures. «On doif pouvoir en parfer, écrire sans censure.» (intermediaire)

Techniciser les réponses des agents

«Du point de vue technique, je critique fortement les gens qui ont rédigé ces offres. lis se
contentent de choses qui ne veulent rien dire en terme de compétences. Les annonces
mauvaises peuvent dériver trés facilement dans fa discrimination. Le ROME permet de
dialoguer avec les employeurs et les personnes pour qu'ils puissent mesurer. Les médiateurs

a 'emploi doivent étre correctermnent formés pour dialoguer avec les employeurs. » (Institution)
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Définir une stratégie commune

Pour sortir de I'isolement et de la logique de «bricolage» qui caractérise |'action des agents de
I'insertion, certains souhaitent «avoir une position commune du plus au moins élevé, toutes les
institutions et des dirigeants aux opérateurs.» (Intermédiaire) Cette démarche suppose la
rencontre des tous les acteurs en présence et la négociation d'une stratégie commune. il s'agit

en quelque sorte de constituer un front commun face a la discrimination.

Agir au niveau de la population

Les orientations proposées concernant le public sont toutes des actions ciblant les différences.
Differences de comportement, différences de cultures, etc. || semble aux acteurs qu'il faille
agir de maniére globale pour promouvoir une meilleure acceptation de I'autre, mais aussi des

régles.

Des droits mais aussi des devoirs

«lf faut donner des droits mais aussi des devoirs. Ifs connaissent tous leurs droits mais jamais
feurs devoirs.» (Employeur) «J'estime qu'au départ, tout le monde doit respecter la foi. Si toute
personne respecte les devoirs de la société ou l'environnement ot il habite, il n'y aura pas, ou

moins, de discrimination. Dans ce cas, je n‘aurais plus besoin du seuil de 10%.» (Employeur)

L'éducation aux autres cultures

«C'est une question d'habitude. Plus on est ocuvert aux autres cultures, moins c'est un
obstacle.» (Employeur) «/l y a beaucoup de jeunes qui ne connaissent plus I'histoire de I'Alsace,
ou méme de la France. Comment comprendre les aufres si on ne connait pas sa propre

histoire ? C'est une connaissance aussi des autres, de feur histoire, de leur culture. » (Syndicat)

Développer la solidarité
«La solidarité dans fe monde du travail. Des lors qu'une personne est attaquée, si la solidarité
s'exprime, qui mobifise tous, c'est l'arme la plus efficace. Mais le probléeme c'est d'y arriver.

Quand une démarche juridique s'exprime, c'est justement parce qu'il n'v a pas de solidarité. »
(Syndicat)

Agir pour I'emploi et contre 'exclusion

Les questions d'emploi sont au coeur des réflexions. Les propositions vont de l'utopie aux
axes concrets. Mais face a la complexite, les éléments concrets se reportent essentiellement
sur le public. Il est proposé une meilleure adaptation du public a la réalité de I'emploi. Une fois
encore, on demande aux populations de «s'intégrer», oubliant un peu que l'intégration est un

phénoméne & double sens.
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«Donner du travail a tout le monde»

«Si on régle le probleme de 'emploi, il n'y aura plus de discrimination, ou ce sera minime, sans
importance. Pour régler ces problémes, un seul mot clé : c'est I'emploi. Il faut donner du travail

a tout le monde. » (Syndicat)

Encourager la formation technique

«L'Education Nationale, il faut qu'elle se regarde en face. C'est bien beau de les pousser
telfement loin, mais ¢a ne sert & rien du tout. Ce qu'on a besoin, c'est de personnel qualifie.
Les filieres sont dévalorisées, alors qu'on aurait besoin de revalorisation. C'est sir que quand
on améne quelgu'un au Bac, il n'a plus teflement envie de faire ¢a. C'est vraiment toute une

politique d'éducation, de formation a revoir.» (Agence d'intérim)

Aborder l'entreprise

L'ANPE envisage des moyens d'action pour rapprocher les jeunes de l'entreprise. Méme s'ils
ne sont pas prévus pour lutter contre la discrimination, ils peuvent éventuellement étre une
base pour l'action. «Actuellement, on développe une prestation qu'on appelle "Evaluation en
milieu de travail". On envoie quelqu'un dans 'entreprise sans qu'l y ait d'offre, pour vérifier ses
compétences par rapport & ce qui se fait dans l'entreprise.» |l reste que cette méthode est
centrée sur la relation du jeune a l'entreprise, c'est a dire sur ce qui bloque le plus dans la
discrimination. Les effets potentiels peuvent se révéler a priori contradictoires.

«Accompagner les personnes par un tuteur, sinon, elles ne pourraient pas rentrer dans les

entreprises, vu le niveau d'exigence de l'employeur. » (Association intermédiaire)

Agir au niveau de la communication

Beaucoup d'acteurs raisonnent selon une logique d'exemplarité. A tous les niveaux, les
propositions ciblent une campagne de communication basée sur la diffusion d'exemples
positifs pour tenter de faire évoluer les images et les mentalités. La question reste toujours le
sens de la communication : communiquer des expériences, montrer des maniéres de faire
difféeremment ouvre les perspectives des acteurs. Mais montrer des exemples du bon modele
d'intégration ferme les voies d'accés. L'intégration, linsertion, eic. ne peuvent exister de

maniére standardisée. Chaque parcours est spécifique.

Changer I'image des immigrés

«lLa communication. C'est des campagnes de communication.» (Agence d'intérim) «Ca nécessite
de travailler sur Iimage du travailleur, des gros moyens, des exemples. Il faut changer limage
négative qu'on a construit depuis des années. C'est un probléeme de communication offensive
ef positive. Montrer des gens qui ont réussi, des choses positives et pas toyjours montrer des

maghrébins qui cassent des voitures. Une image, c'est 1.000 mots.» (Employeur)
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Images et méthodes de recrutement
Un acteur propose de changer l'image du recrutement pour le rationnaliser. « Travailler sur la
mentalité des gens. Concrétement, je pense avoir donné 'exemple en me fenant a des critéres

objectifs sur des postes. C'est donner I'exemple, c'est la seule méthode.» (Employeur)

Faire évoluer I'image des jeunes en insertion par Fexemple

«C'est les réalisations sur le terrain qui feront changer les choses. C'est montrer 'exemplarité,
montrer que c'est possible.» (Association d'employeurs)

Agir au niveau politique

«C'est une volonté politiqgue aussi pour régler ces problémes.» (Syndicat) Tout le monde
souhaite un engagement politigue plus important. Mais, on le sent bien, personne ne sait trop
quoi faire sur ce plan la, parce que les points de vues sont bloqués par des représentations
sociales caricaturales de la politique. «L'Etat, faut qu'il soit clair. L'Etat, on sait rien de ce qui

se passe la-bas. Mais la France hésite, elfe fait beaucoup de choses & la fois.» (Syndicat)

Reconnaitre la discrimination

«l.a solution, c'est d'abord de ne pas commencer le discours par : "Vous avez des preuves 7"
Le fait de commencer par avoir une preuve de... fait qu'on est a priori coupable et qu'il faut une
preuve de son innocence.» (Intermédiaire) Cela signifie de reconnaiire le phénoméne de
discrimination et d'accepter que la réponse ne se situe pas (ou pas exclusivement) sur un plan
juridique.

L'engagement & I'échelle internationale

Quelques personnes font valoir que le probléme prend aussi sa source dans la situation des
pays d'origine des migrants. lls proposent donc un soutien a ces pays. «On pourrait
d'avantage développer les relations Nord-Sud. La solidarité aussi, c'est l'entraide mutuelfe,
C'est poser aufrement le probléme que le contrble des frontiéres.» (Syndicat)

Agir au niveau juridique

Nous avons vu la limite de {'action de la Justice. Il n'empéche que, pour un certain nombre
d'acteurs, les reponses possibles émanent aussi de la Justice. Mais cela est pergu comme
devant compléter un ensemble d'autres actions. Trés pragmatiques, les solutions d’ordre
judiciaire renvoient plus a un aménagement du cadre actuel qu'a une réforme des moyens
d'action en Justice.
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La réponse judiciaire

Pour les cas de discrimination, certaines personnes pronent de faire intervenir autant que
possible la Justice. «/l y a aussi un arsenal répressifs (Institution) «Face au Code du Travail,
personne ne peut venir avec la couleur de fa peau. D'abord faire respecter les lois. Défendre
les acquis. fl existe des fois contre ¢a. Le racisme c'est pas une opinion, c'est inferdit. Le Pen,

il peut faire ce qu'il veut, personne ne fait appliquer la loi. » (Syndicat)

Le soutien aux victimes
«Que les jeunes puissent faire appel & une structure en cas de discrimination. Mais je ne sais
pas comment c¢'est possible. Enfance ou femmes battues, il y a un numéro vert. Du point de

vue efficacité, je ne sais pas si ce seraif efficace.» (Syndicat)

Vers une égalité des droits

Certains acteurs proposent d'avancer dans le sens de I'égalité des droits entre étrangers et
Frangais, de maniére a ne plus créer de différenciation juridique. «Méme politiquement, quand
on regarde le poinf de vue politique, le droit de vote... tout ¢a c'est lie. S'if y a une bonne
integration locale... Tant qu'on a d'un cdté les Frangais, de l'aufre fes étrangers... on ne

résoudra pas le probleme.» (Institution)

Agir au niveau des discours et des idées

La parole est essentielle sur ces questions. Encore faut-il réfléchir aux modes de maitrise de la
parole. Toute parole n'apporte pas forcément des éléments positifs sur un sujet aussi sensible.
Surtout, avec les risques de dérive vers le racisme, il apparait aux acteurs gu'il faille en

quelque sorte contrdler la parole, pour mieux agir sur les mentalités.

Refuser Ia racialisation des questions

«Dans tout probleme, arrétons d'y méler la race. Sijai un accident de la route, on verra un
accident. Si c'est un maghrébin, on ne verra que la race. Le but c'est d'amener les gens a ne
plus associer foujours la race aux autres choses.» (Syndicat) Cette démarche suppose de
développer un argumentaire systématique face aux effets d'amalgames.

Responsabiliser les médias

«La presse a des devoirs comme tout le monde. Je frouve quiils sont un peu légers sur ce
coté-la. La presse joue un réle important parce qu'elle véhicule des choses Elle le fait parfois
de dréle de maniére. Le travail avec les médias est une porte.» (Institution) « Tant qu'on reste
dans le fait divers, on est bloqué. Si on doit communiquer sur le sujet, if faut aller tout de suite

dans fe fond.» (Syndicat)
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Certaines des propositions des acteurs peuvent donner lieu a des réponses concrétes et
effectives. Mais, présentées telles quelles, ces idées restent bien souvent au stade d'ébauche.
Ceci peut s'expliquer par une volonté de prudence de nos interlocuteurs. Surtout, nous
pensons que la situation bloquée dans laquelle ils se trouvent ne leur permet souvent pas de
prendre assez de recul pour &fre acteur du developpement des situations. Leurs points de vue

sont donc soit cantonnés au terrain, soit, au contraire, perdus dans un généralisme.

Pourtant, des exemples d'action existent qui peuvent servir de support a une politique
coordonnée de prise en compte et de réponse 2 la discrimination.
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CONCLUSION
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Les quelques pistes d'analyse engagées par cet état des lieux exploratcire conduisent & une
conclusion passablement pessimiste. Les «discriminations raciales» dans l'accés a l'emploi
des jeunes sont une évidence gu'il n'est plus possible de nier.

La complexité du phénoméne, son caractére tabou, les positions actuelles des uns et des
autres sur cette question sont autant de freins au traitement de ce probléme. Peut-on pour
autant dire qu'il n'y a pas de réponse possible ? Nous ne le croyons pas. De multiples pistes
restent a explorer. La situation actuelle résulte d'abord du fait qu'il existe un silence généralisé.
En conséquence, aucune prise en compte institutionnelle n'existe. L4 se situe, & notre avis, la
premiére des clés pour agir sur les discriminations.

Il est grand temps de prendre la mesure du phénoméne, quand bien méme tous les
instruments de mesure montrent leurs limites. Si la question de la mesure demeure, elle ne
doit pas étre un blocage (ou un argument) a l'inaction des uns et des autres. Faut-il attendre
que la discrimination soit devenue a ce point visible qu'elle soit une norme d'embauche ?

La démesure du phénoméne n'est a notre avis pas tant une question quantitative gqu'une
question de fond : jusqu'ou la liberté individuelle peut-elle aller sans entraver les droits des
autres... et les Droits de 'Homme ? Quelles sont et quelles seront les conséquences a terme

de la permanence des injustices dans notre société de droit ?

Discrimination a I'emploi et norme

La pratique de |a discrimination a I'emploi est-elle devenue un acte normal ?

La question peut paraitre provocante tant est attachée au terme de discrimination une
connotation morale qui tendrait a juger et condamner f'acte. Le cadre légal aurait tendance a
faire de cette question un non-sens.

Or, tout dépend de l'acception de la notion de norme. Si l'on associe la norme a la régle - la
reglementation plus précisement - que représente la loi, il faut constater que d'un point de vue
théorique, la discrimination est en totale contradiction avec le sens de la loi. Elle est donc
jugée comme anormale, sur un plan juridique et philosophique. La quasi absence de plaintes
et de dénonciations de la pratique ne permettent pas de reconnaitre, juridiquement, son
existence. Du point de vue légal, donc, la discrimination n'existerait pas, parce qu'elle n'est pas
visible au travers du cadre défini par la loi. Mais il a été vu la limite de cette définition qui ne
congoit que le jugement et la répression de la discrimination, et finit donc par provoquer des

pratiques, souterraines certes, mais non moins existantes.

Si l'on retient de la norme une définition plus pragmatique, limage qui pourrait lui étre
associée est celle de I'habitude, autrement dit, I'usage habituel qui structure et guide de
maniere implicite l'action des personnes. Sur ce plan, force est de constater que la
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discrimination est aujourd’hui un acte normal. Non pas seulement banalisé, mais entré
pleinement dans les stratégies des acteurs. Les pratiques discriminatoires sont
aujourd'hui une norme, au point que les acteurs intermédiaires, qui font le relais entre les
demandeurs d'emploi et les entreprises adoptent - consciemment ou non - des comportements

et des stratégies qui utilisent, renforcent voire légitiment ce phénoméne.

La visibilité de la discrimination : un faux probléme

L'existence du phénoméne (et son ancrage dans les pratiques), méme s'il n'est pas
directement mesurable, ou a fortiori prouvable, pose la question de sa visibilité. On peut
legitimement supposer que de la visibilité de la discrimination dépend notamment notre
capacité a agir sur elle,

A ce sujet, on assiste 4 un double mouvement paradoxal. La multiplication et I'évolution des
formes de la discrimination (Cf. P. BATAILLE) correspond en méme temps & une plus grande
visibilité et a une lisibilité moindre. En effet, d'un c6té les discours sur le sujet se font plus
fréquents, l'acte se banalise et se normalise. D'un autre cété les formes de discrimination sont
plus diffuses et plus diversifiées.

Beatriz BARDET a notamment suggéré que c'est la visibilité plus grande et la pratique plus
normale qui rendent le phénomeéne moins lisible dans les faits.

De maniére générale, il faut retenir que ce n'est pas sa visibilité qui fait l'existence d'un
phénoméne. Ceci est d'autant plus vrai lorsqu'on 'applique a la discrimination. Se pose alors

la question des réactions et des actions pour endiguer les pratiques discriminatoires.

A causes multiples, phénoméne complexe

La discrimination comme le racisme sont des phénoménes parfois déroutants. On croit les voir
par des actions concrétes, il ne sont visibles que par leurs conséquences. On pense pouvoir
les maitriser, ils se révélent étre partout, aux endroits attendus comme inattendus. La
proximité de certaines causes améne a traiter succinctement de maniére conjointe la
discrimination volontaire, et le racisme en tant que la discrimination peut étre I'un de ses

corollaires (non exclusif et non systématique s'entend).

Répondre a la discrimination signifie d'abord de reconnaitre les processus qui aboutissent
a cette pratique. lIs sont bien évidemment compiexes et difficiles a appréhender. D'autant
que sur bien des points, ils touchent & des données politiques et stratégiques. Cette montée
en puissance du phénomene peut étre en partie associée a une généralisation des discours

sécuritaires, & la visible ré-émergence des tentations communautaires et a I'utilisation de plus
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en plus affichee de ces discours et tendances par des mouvements populistes porteurs de
théses racistes.

Cette complexité provient aussi du fait que la discrimination trouve une source dans la peur de
lAutre. En un mot l'altérité. La discrimination volontaire a historiquement toujours existé. Elle
n'est ni I'apanage de notre époque, ni celui de notre société occidentale. Elle est «humaine».
Mais la situation socio-économique actuelle influe sur la capacité des individus a tolérer la
différence. Comme le résume Frangois DUBET, "le racisme apparait dans ce cas lorsque «la
sociéte» ne parvient plus a fraiter les problémes sociaux en termes sociaux et glisse alors vers

des thémes naturels ou communautaires. 4

Bref, les risques de discrimination sont omniprésents, les causes mulitiples, les terrains et les
formes innombrables. La discrimination dans l'accés a l'emploi n'est qu'une des portes
d'entrée dans ce vaste phénomeéne quelquefois vu - a tort - comme un «mal du fin de siécle».
La discrimination relative a 'accés a I'emploi est peut-étre plus spectaculaire que d'autre parce
qu'elle touche ie point névralgique de notre société et des problématiques d'intégration. Mais

toute discrimination apporte sa part de souffrance, son cortéege de rancoeurs.

La discrimination raciale reconstruit insidieusement la différence 13 olu elle s'était estompée.
Elle contribue a écarter ainsi du dernier facteur d'intégration (I'emploi, aujourd'hui prioritaire)
les populations qui ont le plus souvent déja franchi les étapes de lintégration sociale et
culturelle.

Nous écrivions, en avril 1997 que «Ja réponse aux préoccupations socio-économiques
ameénera forcément I'intégration, puisque les personnes adhéreront normalement a la nation
qui les a reconnues. En revanche, le sentiment de stigmatisation qui résulte de Ia
focalisation sur I'aspect culturel, couplé au sentiment d'absence de reconnaissance
sociale et notamment professionnelle risque de favoriser les déviances et les effets de
réaction & I'assimilation.»%% Ce constat n'est que plus urgent & faire, face 3 un phénoméne

qui reconstruit I'alterité sur des critéres soi-disant «raciaux».

Réagir face a I'exclusion «raciale»

Traiter ces phénoménes ne peut se faire a I'heure actuelle dans un cadre juridique et encore
moins dans un cadre moral. Ces conceptions bloguent systématiquement foute tentative de

prise en compte, parce qu'elles générent des pratiques fuyantes.

34 DUBET Frangois, "Quelques caraciéristiques sociologiques des jeunes issus de Fimmigration® in Migrants-
Formation n°88, septembre 1991 - p. 157.
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Dés lors, tout est dit et rien n'est dit. Les marges de manoceuvre qu'ont les acteurs sont sur le
terrain. Mais ceux-ci se retrouvent en situation de blocage, soumis & un faisceau d'injonctions
contradictoires. lls sont isolés, impuissants face a une situation tabou qui crée le malaise. lls
sont réellement désemparés.

Ce qui peut alors débloquer la situation ne tient gu'a une chose : une position politique forte
qui saura reconnaitre f'existence du phénomene, par-dela les blocages de son impossible
mesure. Reconnaitre un urgent besoin de parole pour sortir de lisolement, pour accepter de
traiter la question de front. Reconnaitre enfin le travail des agents sur le terrain, leurs
difficultés face aux muitiples injonctions économiques ou hiérarchiques, face aux multiples
soliicitations des jeunes ou des employeurs...

Bref, il est possible d'agir sur la discrimination. Des exemples existent. Les idées ne
demandent qu'a étre écoutées et encouragées. Mais il faudra un réel courage pour
traiter ce phénoméne. La discrimination raciale, comme les questions d'intégration, ne sont
pas vraiment des «thémes porteurs» dans un monde soumis aux lois de I'¢conomique, du
rentable et du profit. 1l faudra une acceptation et un engagement communs pour simplement

réintroduire un peu d'humanité dans la machine.

La souffrance des jeunes face a l'injustice

Cette étude n'a pas laissé de place aux jeunes. Cela s'est fait au profit d'un état des lieux de la
discrimination telle gu'elle est vécue, pergue et traitée au niveau des institutions et des acteurs
professionnels qui y sont confrontés. C'est la premiére des limites de cet état des lieux
exploratoire. Ce rapport résonne de l'absence du discours des premiers concernés.
L'analyse du systéme-emploi ne peut pas se faire sans prendre en compte le vécu des jeunes
eux-mémes, de la maniére dont ils pergoivent et ressentent les blocages intolérables auxquels
ils sont confrontés. La situation vécue par les jeunes n'est évidemment pas sans conséquence
sur eux, sur leur maniére d'appréhender le monde du travail et le monde tout court. La rage
exprimée par la violence ne suffit-elle pas a faire prendre conscience de l'importance extra-
ordinaire des facteurs d'exclusion que subissent les individus «jeunes» ? En particulier ceux
qui sont visiblement différents et qui essuient quotidiennement I'affront de la discrimination ou
du racisme...

La perception du rapport des jeunes a la discrimination qu'offrent les acteurs de terrain

interpelle. Sans étre un élément objectif, les discours des personnes qui travaillent en

55 ORI, L'acquisition de la nationalité francaise par la procédure de_manifestation de volonté pour les jeunes
étrangers 3gés de 16 3 21 ans, Les Cahiers de I'Observatoire n°22, avril 1997 - p.176.

126




permanence avec cette population dessinent les contours de la gravité du phénoméne. «Les
jeunes ont intégré le fait d'étre discriminé a I'embauche comme un fait social. Je ressens
netfement une logique de soumission a cette discrimination, de la part des jeunes.» Un certain
nombre de jeunes (ou plutdt un nombre certain) ont fait le choix d'une pleine intégration. Dans
la fogique actuelle de I'emploi, cette position signifie souvent, dans les faits, une soumission
aux régles dictées par 'employeur. Lorsque la discrimination s'opére auprés de jeunes qui ont
intégré ce systéme, elle peut apparaitre encore plus injuste. Et pourtant les jeunes s’y
soumettent : «La discrimination n'est pas nouvelle. Elle est intégrée par les jeunes. C'est : "Je
vous écrirais...” OK, jai compris... Je fais un grand sourire et je dis encore merci a la dame et
je crache sur le paillasson seufement une fois dehors... C'est pas la premiére fois que le jeune

y est confronté.»

Il est évident, en tout cas, que les jeunes ont intégre la discrimination dans leurs stratégies.
Nous avons moniré, dans une étude sur l'acquisition de la nationalité (Cf note 54), que
révitement des discriminations de toutes sortes est la premiére des motivations a acquérir la
nationalité francaise. Quels que soient les effets réels de cette pratique (nous avons vu que la
discrimination n'est pas une affaire de nationalité), cela montre gu'un certain nombre de
jeunes sont préts a rentrer dans une démarche d'assimilation, pour fuir 'humiliation
quotidienne de la stigmatisation et de la discrimination. Certains sont méme préts a changer
de nom pour cela, par un nom d'emprunt le temps d'un appel téléphonique, ou par un

changement officiel lors de I'acquisition de la nationalité.

Si méme la discrimination est assimilée, on peut a juste titre s'interroger sur les répercussions
a terme de cette situation. Faut-il penser, comme le suggere une personne, que «¢a va étre
dans les prochaines années un probléme énorme. Il y aura un raz-de-marée de délinquance
lié a la déstabilisation» ?

Il ne faudrait pas attendre que gronde la révolte pour prendre la pleine mesure de la situation.
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GRILLE D'ENTRETIEN

1) Pouvez-vous me présenter votre institution/entreprise...

2) Pour les employeurs : Quels modes de recrutement utilisez-vous de maniére générale 7
Pour les intermédiaires_: Quels réseaux/canaux dinformation utilisez-vous de maniére
geénérale pour trouver un stage/emploi ?

3) Existe-t-il, dans le monde du travail, des priorités a 'embauche ? Parallélement existe-t-il
des discriminations dans l'accés a I'emploi ? Et & quelle frequence ?

4) Qui concernent-elles ? Y a-t-il un public qui est particulierement touché par ce phenoméne,
et quelles sont ses caractéristiques ?

5) A quoi est d{, selon vous, ce phénoméne de discrimination ? Pourquoi y est-on aujourd'hui
confronté ?

6) A quel niveau de l'accés a 'emploi interviennent les discriminations ? Quelles en sont les
formes 7

7)Y a-t-il des endroits ol les discriminations sont plus marquées ?

8) De votre point de vue, comment se manifeste ce phénoméne ? Comment peut-on identifier
et/ou prouver les discriminations ?

9) Ce phénomeéne vous pose-t-it des problémes ? Pourquoi ?
10} Que faites-vous lorsque vous étes confronté a de la discrimination ?

11) Ce phénoméne est-il pris en compte dans vos services ? Avez-vous suivi une
formation/une information sur ces questions ? Organisée par qui ?

12) Avez-vous mis (ou envisagez-vous de mettre) quelque chose en place pour répondre a ce
phénomene ? Quels résultats et quels obstacles y a-t-il ?

13) De maniére générale, quelles solutions pourrait-on envisager pour réduire les
discriminations ? Quelles seraient les difficultés ?
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~ SONDAGE DNA - ISERCO ST =

Valeurs
stires”

08 ®Les  Alsaciens,
surtout forsqu'ils ont
plus de 50 ans. tignnent
4 leurs particularismes.

Les réponses fai-
tes dans le cadre du
sondage  DNA-JSERCO
{échantillon représenia-
tif de 460 personnes in-
terrogées entre le 28
Juin et le g juiller der-
nier) prouvent qu'ils
sont  majoritairement
acrachés a leur droit fo-
ral, & fleur dimanche
chémé, le jour du Sei-
gneur n'étant pour eux
ruflement un jour com-
me un auere.

S'ils étalent parrons
d'entreprise, ils se per-
mettraient majoritaire-
ment de préférer iz tra-
vailleur  alsacien, &
compétences €gales, 4
tout autre. Hs préfére-
raient diriger une en-
treprise autonome, Ii-
bre de toute dépendan-
ce envers un centre de
décision quelque part
en dehors de la provin-
ce.

En un mot comme en
cent, ils souhaitent ma-
Joritairement conserver
l'acquis, se méfient des
expériences, veulensr se
préserver de boulever-

Touche pas a mes
particularismes

@ @ ® Les Alsaciens se voient travailleurs et

sérieux. Une réputation
hors de la région.

il y a guelques an-
nées, alors que le japonais
Sony £tait §tabli & Berghelm
depuis peu, des conseilless
généraux haut-rhinois visi-
taient uné using du groupe
au Japon, connu lui aussi
pour le sérieux de sa
main-d'ocuvre, Les grands
patfons japanais, interrogés
sur leur usine de Bergheim,
s'étaient déclarés enchantés
de leurs ouvritses alsacien-
nes. jugées =encare plus ¢f
Jicaces s que [es troupes nip-
pones. Cest dire.

Ceue haure opinion du
rravail en Alsace. fes Alsa-
ciens eux-mémes fa cuiti-
vent et 1a poussent teés [ain.
Dans le sondage DNA-ISER-
CO, publié dans nos éditions
des 25,26, 27, 29 et 30 ocLo-
bre. 55% des personnes in-
1errogées géclarent sans am-
bages quelles donneraient
la priorité a un cravaitleur al-
sagien, méme en fas de
compéiences égales avec un
aurre. non alsacien. Parmi
elles. on retrouve les Catégo-
ries les plus attachées au
dialecte. & [a tradition, et les
Haut-Rhinois, peut-&ire
marqués par les démeélés ré.
cenis des {rontaliers sund-
gauv:ens avec ta C8G {veoir

ci

sements ir fus.

Protection-
nisme

Hls renvoient une
image profectionniste,
quil les rassure, Le droit
local a fait ses preuves.
Cest naturel gque de
vouleir  se  protéger
contre les  délocatisa-
tions, dans une région
dont les enireprises,
Justement,  dépendent
de holdings qux quare
coins de la planéte. On
peut comprendre [inté-
rét de garder au ditrian-
che son cité privé, fa-
milial et pour certains,
religieux. Mais ces ré-
ponses sont dussi un si-
gnal: areention au nom-
brilisme, attention d ne
pas se complaire dans
la crainte de l'inconnu,
du tendemain, du voisin
ou de I'étranger.

A cultiver cette fragi-
lité de terre souvent en-
vahie, dévastée. échan-
gée. on pourrait en
récolter des fruits ra-
Gougris.
Marie-Thérése Fuchs®

|

linfogray
Frileux?

En semme, les Alsaciens
que T'on dit volontiers cu-
verts, parce que vivant au
croisement des peuples. des
frontiéres, de I'histaire, ap-
paraissent ici plutdr inquiets
et Irileux.

Corollaire de |z premiére
question, on demandait aux
sondés si. 4 compeétence
#gale. les entregrises régio-
nales devaient érre dirigées
plutdt par un Alsacien ocu
plutdr par un non Alsacien.

37% préférent un chef al-
sacien, 3% un nea Alsacien,
mais 60% n'ent pas de pré-

qui les preccde en de-

férence. L. le réﬂcxe de
profectionisme ne joue pas
de la méme fagon. - L: res-
pect de l'avtorité du "chef ou
it souci de TIelficacié y
sonrils pour quelgie cho-
se? Une fois de plus, 5i Uen
détaille les réponses, les ru-
raux {61%) et les ‘inactifs
(59%) scnt les plus nom-
breux & préférer le com-
mandement alsscien, les
plus jndifférents d la ques-
tion étarv les cadres, concer-
nés au premier chel {79%,
contre 60% en moyenne
diindifférents). les 25-34 ans.
{7T1%} les urbains (68%) ot
les hommes (65%). .

Plutdt des '
entreprises autonomes
Troisiéme volet du tripty-
que sur Penteeprise er le 11a-
vail: si elles en ont [& choix.
a--il &té demandé. les entre-
prises régionales doivent-el-
les rester autonomes ou in-
tégrer un groupe nationat ou
européen? Réponses pasta-
gées: 50% préférent lauto-
nomie {dans cette calégorie,
les lemmes, les plus de 65
ans, les ruraux. les em-
ployés et fes inactils se tien-
neat fous dans une four-
chewte entre 56 et G1%)
25% plébiscitent Lintégra-
tion dans un groupe (53%
d'agriculteurs-artisans, 34%
de Haut-Rhinois) et 23% ne

travallleur

. @ @ Elisabeth G. S!cd-
ziewski enseigne les scien-
ces politiques & l'universi-
té  Robert-Schumann de

inactifs: 70 %
65 ans et plus: 69 %
miraux: 63 %

professions
intermeédiaires & 34%
18/24 ans 4 3t%

cadres 4 15%

LE DROIT LOCAL

Strasbourg (EP} afnst
qu'd Nimes, ot efleanime
un sémingire d'études po-
litiques régionales. Elfe vit
en Alsace depuis neuf ans.

. Hle percolt dans la
région =un décalage enmve
!l‘mage de sof que se for-
gent les Alsaciens et & fa-
quelie {ls Henment begu-
coup et Ia réalité quf la
dément parfols complére.
ments. Exemples: e [ajt
qu'en Alsace, on déclare
aimer l'ordre et 1a discipti-
ne est contredit, d'une cer-
taine manikze, par le nom-
bre d'accidents de la Circu-
[atien {tcansgression & I'or
dre) statistiquement plus
imponant en Alsace que
dans d'aurres régions.

Second exemple! fa no-
tion de «FAlsacien travail-
leur» ne s2 traduit pas tou-
Jours dans le concrer. Les
heures  d'ouverture des
commerces. des services.
sont plutdt plus courtes en
Alsace. «Cela frappe beau-
coup de Franjais dnum:s .
régions. Dans ftoute la
France, on peut faire son
marché le dimanche, pas
en Alsace. fe me souviens
d'un sketch des «Scoulss,
il y a quelques anndes, sur
les A de travalt 4 la

8%
remplacer

ritage de Bismarck qui conti-
nue & faire ses preuves dang
le domaine de 1a sécurité so-

phie), 32% des Alsaciens In-
terrogés rouhaitent protéger
ce pamculnnsrpe dont ils

ciale, le . 12 chas-

savent pas. Une indé
peut-tire motivée par l'ob-
servation des réalitds; la
1endance est & la mondiali.
sation et aux fusions de
mastodontes pludt quiaux
petits ensembles prés de
chez nous. Des réponses qui
reflétert en somme T'ingerti-
tude de Favenis.

Banco pour
le droit local

Pacrmi d‘autres traits qui
fone Ja spécificité de ia ré-
gicn figure le droit locat, hé.

e, eic, Doit-il dire maintenn
te) qu'ls est. faurdl Iérendre:
& toute |2 France, faut-il le
dépoussiérer, ou deit-il dis-
paraitre pour étre remplacé
par le droit commun? §%
seulement veulent [e voir
disparaitre (15% de cadres
-le droit [ocal est-il pour eux
source de complication ad-
ministrative -, les 25-34 ans
qui, peul-étre, n'ont pas en-
core eu le temps de le tester,
et 11% des hommes). Si l'an
additionne [es trois autres
catégories {voir Finfogra-

PRIORITE AU TRAVAILLEUR ALSACIEN

( & compétences égales)

T7%

65 ans at pl

us

75% ! les inactifs

T4%

les ruraux

59%

les

Haut-Rhinais

58% | les temmes ’

£9% ] les

urbains .

48% t les 25/34 ans

&7% ] tes prof. interméd.

36% [les 18/24 ans
34% | les cadres

quiil est
plus proche d'eux et plus
conforme 4 leurs intérécs,

Les magasins,
{e dimanche,.,

Chex nos voising du pays
de Bade, une nouvelie loi
entre en vigueur le ler no-
vembre: ¢lle autorise une
ouverture Jdes magasins plus
tardive en semaine. et jus-
qu'd 160 fe samedi. Un ac-
quis qui parait naturel aux
Alsaciens. Par conire. le
sondage le mentee, ceux-ci
restent largement hostiles A
une ouveriure généralisée
des ins e di 4l

£US (communauté urbzine
de Strasbourgl. If ne felldit
surmener les  gens.

Ceries, ¢'ftair de lz sative.
Mais on approche i une
idée des causes du décala-
gen
Une tradition
historique
et fconomigue

+ Aflfeurs e France, le
rravail, c'est la barbe. fai
vécu dans le Pas-de-Calais.
le travail y est congu com-
me une souffrance. En la-
tim, =labors veut dirc tra-
vail, mais aussi sauffrance.
Travail vient de atripa-
liums. qui signifie «ioria-
res

«En Alsace, {l y a une
tradition historigue er deo-
nomigue, qui veur que fe
trevail solt toujours investi
positiverneniy, _3! Y a des

Ce débar franco-frangais
nest pas tranché dans le
pays. mais en Alsace, les
personnes interrogées ont
répandu non  Tauverture &
69%, contre 3% de oul
Les contrastes sont marqués
entre les paur et les contre,
Les plus favorables sont les
jeunes: tes 18/24 ans sont
47%. les 24-35 ang somn
42% A voir des avaniages &
fliner }e dimanche dans une
fibrairic ou entre les bacs
des disquzires. Pas encore
Figés dans leurs habitudes.
pas encore mariés pour [es
plus jeunes, pas encore sia-
bilisés professionnellement

. pour ceraing...

Le¢s phus  [arouchement
contre sons [es personnes de
plus de 65 ans. anachées au
1epos dominical, au jour du
Seigneuzr regu en héritage
(92% conre  louverture}
Les femmes, gardiennes du
foyer. de la vie familiale,
sont opposées & 73% et ne
se voient pas aller pousser
un chariot J¢ dimanche.

L'universitd a-celle un rd-
le & jouer dans Fidentité ré-
gionale? Pas [ranchemens.
si 1'on considire que 38%
des sondés seulement ont
répondy oui, aloss que 37%
ne savent pas, M.TH.F.

F 4

on travaille pour $'épa-
mouir o, vision plus pro-
testante, pour guﬁner son
satur. En Alsace, fe rravail
¢xalte qu lieu d'éeraser, fes
Alsacfens savent valoriser
leur rapport au travail ef le
rendent plutét heureux. lls
s'approprient feur travail,
£’y remreuvent et S’y recon-
naissent. ce qui rassure
cuesi Pemploysur. On ne
sent pas des gens courbés
sur lfewr fdche, mais on
pergoit un [nvestissement -
dars le travail e le soucd
que geluici reste protégé
par des lois=. M.TH.F.

Elisabeth G. Sledziewski:
«fn  Alsace, le travail
exaite au liew d'écrasers,

hota DNA]
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«Mais qu'ils nous donnent enfin notre chance...»
Vaulx-en-Velin, mars 1997

«Mais

qu’ils

no

donnent
'l

Iy a le chémage, la crise, les
entreprises qui ferment, autant
de réalités ob,lechves

Et puis, il ya,en pfus, ',
les fantasmes aftachés a
Vaulx-en-Velin, pour cause

d’encombrante célébrité.
Dure situvation pour des
mifliers de jeunes, tous . . .

animés par F'envie de s’en
sorfir et dont beaucoup

ne manguent pas

de compéfences.

Certaines enfrepnses
cependant, sont décidées &
leur faire confiance.

Vaulx
en
Velin
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En finir avec cette discrimination

“Je ne suis, hélas, que trop conscient des difficultés économiques et, en
conséquence, sociales qui affectent, aujourd’hui, de trés nombreuses
entreprises. Mais, ces derniers temps, les témoignages négatifs se sont
réellement accumulés sur mon bureau, révélant la course d’obstacles
vécue au quotidien par de nombreux jeunes de ma ville, pour accéder,
enfin, a 'emploi.

Jai donc décidé de monter personnellement au créneau, et de m’en-
gager aux cétés des jeunes Vaudais, pour les aider @ faire valoir leurs
compétences ef leur désir de s’en sortir, au-dela de I'image désastreu-
se, malheureusement trop souvent véhiculée sur Vaulx-en-Velin et ses
habitants.

Outre la publication de ce document, j‘ai I'intention d’embaucher dans
le cadre des nouveaux emplois/ville, plusieurs jeunes qui auront pour
mission de défendre le savoir-faire, les capacités et les motivations de
leurs camarades, auprés des entreprises.

Peut-étre pourrons-nous, ainsi, parvenir a débloquer une situation que
je frouve profondément injuste et, de plus, irrationnelle : si j'étais chef
d’entreprise, face & un jeune qui a réussi, en dépit, bien souvent, de
nombreuses difficultés, G obtenir un dipléme de haut niveau, en fra-
vaillant d’arrache-pied, je crois que je n’hésiterais pas une seconde a
jouer la carte de la confiance. Car celui-la sera, a priori, décidé, persé-
vérant, solide, bref un excellent élément a recruter d’urgence...”

Maurice CHARRIER

Maire de Vaulx-en-Velin




Consftais

"Vous comprenez, méme si ce jeune est Irés bien, je préfére ne pos le prendre : on ne sait jomais. Notez
que je ne mets pas en doule la qualité de ses diplémes. Mais, il habite Voulx-en-Velin. Si ce nest pos
avec lui directement, je pourrais avoir des ennuis avec d'autres jeunes habitant cetie ville...”

Si ce n'est toi, c'est donc ton frére ! Il ne se passe pas cinsi de semaine, sans que des entreprises,
grandes, moyennes ou petites, quel que soit leur secteur d’activité mais surtout dans celui du commer-
ce, éliminent ainsi d’office un candidat dont la sevle “faute” est la domiciliation.

B Enfreprises partenaires

“Cent vingt recrutements sont déjc prévus pour
janvier et février, un bon début pour I'année
1997 1" note avec satisfaction Christian
Vermeulin, directeur du C A.E.

Désormais fort d'un réseau de prés d'une cen-
faine d'entreprises cofisanfes et adhérentes &
son projet de mobilisation pour I'emploi, le
CA.E commence, en effet, & engronger les
fruits de son patient fravail.

En 1996, outre les jeunes diplomés, une cin-
quantaine de personnes en groande difficulté
ont refrouvé un emploi ou sein des enfreprises
portencires, telles que Rhéne-Poulenc,
Noraufo, Flastic Omnium ou M.O.S.

Et, en ce début 1997, le CA.E s'appréie &
recruter pour les mémes, plus lo SNCF, Je Club
Meéditerranée ef, surfoul, le groupe Casino.

En implantant un supermarché sur la commune
de Voulx-en-Velin, cette grande entreprise, qui
compte environ un millier d'employés sur le
Rhéne, engage un véritable partenariat avec la
ville et joue pleinement lo carte de lo confiance
: “Nous avons faissé I'entiére responsabilité du
pré-recrulement ou C.A.E. et allons choisir
parmi les candidats qu'il nous propose, dit Mr
Raquin, direcieur des ressources humaines du
groupe Casino.”

Les trente postes de vendeurs créés reviendront
donc tous & des Vaudais et, pour les deux fiers,
& des moins de Irenfe ans. le recrutement défi-
nitif o lieu en ce moment, et tous les nouveaux
employés bénéficieront d'une formation com-
pléte, dans les aulres supermarchés du groupe,
d'avril & Fouverture du magasin de Voulx-en-
Velin, prévue le 15 septembre prochain, M

De nombreux jeunes Vaudais peuvent ainsi voir leur chance de
frouver un emploi disparaitre avant méme d'avoir pu prouver qu'ils
pouvaient, aussi, &re jugés sur leurs compétences, leurs diplémes
ou leur savoir-faire. A fel point que, dans la rédaction d'un C.V,
certains se croient obligés de “franciser” leur prénom tandis que
d'autres mettent une fausse adresse, surtout quand ils enfendent ce
genre d'anecdotes :

“Il'y avait une offre de posie pour une secrétaire comptable, rele-
vée & la Mission Locale, raconte Guemar Hanachi, titulaire, depuis
1994, d'un Deug en Sciences économiques, et toujours au chdma-
ge. J'ai tout de suite telephoné : I'entretien se passait trés bien.
Mais, quand j'ai donné mon adresse pour qu'elle m'envoie un dos-
sier, la personne au bout du fil a fout simplement raccroché...”

La ville de Vaulx-en-Velin compte neuf mille jeunes entre seize et
vingt-cinq ans. Si la plupart, notamment chez les moins de vingt
ans, sont encore scolarisés, deux mille deux cents d’entre eux fré-
quenient la Mission Locale en quéte d’un emploi ou d'une forma-

fion. Parmi ces derniers, prés de mille sont également inscrits &
' ANPE.

Entre 15 et 20 % de ces jeunes demandeurs d'emploi ont un niveau
égal & Bac + 2, voire supérieur : Singué est d'origine camerounai-
se, Christelle vient du Dauphiné. Elles ont toutes les deux grandi
dans la ZUP, au chemin de la Ferme. A vingt-sept ans, elles ont cha-
cune, en poche, un DESS d'aménagement du territoire, formation
pointue et tout & fait en phase avec les enjeux urbains qui se profi-
lent & I'horizon. A ce jour, ni une ni 'autre n’ont encore trouvé un
emploi, hormis quelques missions ponctuelles.

Bon an, mal an, toutes qualifications confondues, la moitié d'entre
eux, soit par fe biais de la Mission locale, soit par celui de I'ANPE,
accedent au moins ¢ une {ormation ou ¢ un emploi temporaire.
Mais, par exemple, sur les quatre cents jeunes filles embauchées au

cours de I'année 1995, prés de la moitié I'ont é1& dans le cadre o'un CES, contrat précaire pour lequel
il éfait parfois exigé un niveau Bac + 1...

C'est dire, dans ces conditions, si lo voie devient étroite pour les 30 ¢ 40 % de jeunes chémeurs recen-
sés qui n‘ont pas ou trés peu de qualifications, titulaires d’un CAP, dons le meilleur des cas. Ei si, dans
le pire, ils n"ont rien du tout, ce n'est pas foujours de leur “faute”



Ainsi, il existe, sur la commune de Vaulx-en-Velin, deux SEGPA (Section d'enseignement général et pro-
fessionnel adapté}, 'une au collége des Noirettes, I'auire & Henri Barbusse. Elles accueillent, chacune,
environ quatre-vingts éléves qui suivent une formation en menuiserie, métallurgie, textile ou ETC {emploi
technique de collectivité).

Dans Fensemble, les éléves n'ont pas de mal, pendant leur scolarite, & trouver des stages correspondant
& leur filiére dans les enfreprises. Certaines d'entre elles n’hésitent, d'ailleurs, pas & user et abuser de
ces fameux stages. 1l en existe méme qui ne fonctionnent qu’avec des stagiaires.

C'est @ la fin de 'année de troisiéme que les choses commencent & se compliquer. Si au college des
Noirettes, grace & une classe supplémentaire dite d'insertion, environ 60 % des éléves finissent par inté-
grer le lycée professionnel, ils ne sont plus que 25 % dans ce cas au collége Henri Barbusse.

Reste, pour les autres, le contrat d'apprentissage, teflement vanté actuellement au plus haut niveau poli-
tique et méme parfois présenté comme la “solution miracle”. Et c'est précisément & que le bat blesse le
plus : en juin 1996, dans les classes de froisiéme des deux SEGPA, six éléves, seulement, décrochaient
un contrat d'apprentissage.

“Le probléme, explique Mr Piot, directeur de la SEGPA des Noireltes, ne vient pas des enfreprises mais
des CFA qui recalent presque systématiquement nos jeunes, au mofif que leurs tests, dits de positionne-
ment, sont trop faibles. Nous avions, depuis déja longtemps, des difficuliés avec le centre de formation
de la métaliurgie ef, depuis cing ou six ans, le blocage est de plus en plus net avec le CFA du bétiment.”

l'an dernier, cing jeunes ont suivi des stages & la COURLY, laquelle acceptait de tous les prendre en
apprentissage, avec,  la clé, un emploi quasiment assuré deux ans plus tard. Seuls deux contrats ont
été signés.... Le jeune Said a méme été refusé, successivement, par trois CFA « Dardilly, Bourg-en-Bresse
et Saint-Etienne.

Haddad, lui, avait trouvé une petite entreprise de magonnerie qui avait déja pris un premier apprenti,
lui aussi Vaudais, et avjourd’hui embauché en CDI. En vain : le CFA n’a jamais voulu l'inscrire.

Soid @ &1€ “récupéré” par la Mission Locale qui 'a orienté vers une autre formation. Haddad a dispa-
ru dans la nature, ou plutét dans la ZUP. Combien d'autres 2 Combien ainsi renvoyés & “I'école buis-
sonniére” avec tous les risques de dérapages que cela suppose 2

La situation et telle que 'ensemble des directeurs de SEGPA de I'Est lyonnais demandent aujourdhui
la création d'un nouveau CFA, souple et polyvalent, implanté & Vaulx-en-Velin,

Certes, le contexte objectif de 'emploi ne s‘améliore pas, au contraire : & peine neuf cents offres en
1996, & I'ANPE de Vaulx-en-Velin, pour mille trois cents Fannée précédente. Certes, par voie de consé-
quence et presque en paralléle exact, le contexte social se dégrade

"En dix-sepi ans, {'ai v fondre le stock d'emplois et se multiplienles stages, explique Mr Arsac, directeur de
la SEGPA d'Henri Barbusse. Dans le méme temps, {'ai vu grandir le nombre de jeunes en difficulté socio-psy-
chologique. Comment s'élonner : leurs parents eux-mémes n‘ont, bien souvent, aucun travail.”

Mais cela ne signifie pas, pour autant, que ces jeunes, méme s'ils démarrent dans la vie avec un han-
dicap au sens propre, ne sachent rien faire. Et, surfout, il est, en tous les cas, désastreux qu'ils n'cient
rien d faire...

Il semble, en effet, du devoir des décideurs publics et privés d'une société responsable de chercher des
solutions afin de trouver une place d tous ces ciioyens, surtout ceux de demain.




De nouveaux outils, un travail
partenarial sur le présent et sur

I’avenir.

Depuis une quinzaine d'années, les structures spacifiques d'aide & Iinserfion professionnelle, en parti-
culier en direction des jeunes, se sont beaucoup développées.
Un phénoméne simultanément inquigtant, car pointant du doigt les difficuliés croissantes de toute une

B Histoires de requalification

Une vaste opération, dite de requalificotion urbaine,
o démarré, dans le cadre du Grand Profet Urbain, fin
1995, sur le secteur des “Sauveteurs-Cerveligres”, un
ensemble de mille cing cenis logements en copro-
priéié, doni 'avenir etait devenu fortement incerfain.
Cefte opération, engagée par lo Municipalité, en
partenariai avec lo COURLY el lo D.D.E et en concer-
fation avec I'Association Syndiccle des propriéiaires
[A.S.P), est un enjev important ; de k réussite ou non
du processus de revelorisation de ce quartier dépend
beaucoup Fattraction, vers le futur centreville, de
nouveaux habitans, en accession & la propriélé.
Au-deld, & travers un cutre processus “requalifiant”,
plusievrs jeunes Vaudeis ont pu, & cette occasion
trouver un emploi durable.

fls étaient seize en toul, dont quatre avoient dépassé
vingt-cinq ans. Tous élaient sons ressources, en ché-
mage longue durée ou n’ayan! jumais Irouvé un véri-
lable emploi. lls ont éé pris en chorge au sein d'un
“chantier-école”, dispositif d'insertion socicle ef pro-
fessionnelle, mis en place par plusieurs partencires :
la Mission Locale, le PLE, 'ANPE sans oublier les
entreprises, au premier chef concernées :

“Nous nous sommes réunis, tous ensemble, cutour
d'un projet efficace et précis, supposant, & travers ce
chantier, une formation et une insertion durable dans
le monde du travail.” dit Emmanuel Mony, direcieur
de l'entreprise Tarvel, spécialisée dans la création et
l'aménagement d'espaces verts.

Lo formation, dispensée par les enireprises Gerland,
Parcs ef sports, Tervel, SEPR et Clossur, @ donc eu fieu
direclement sur le terrain, de sepiembre 1995 & awril
1996. Tous ces jeunes. devenus menuisiers, terras-
siers, électriciens, jardiniers, onf cchivement iravoillé
& la requolification des espaces extérieurs, ef décou
vert 'ort du “bocage uihain’

Ce foisant, ils se soni, en quelque sorte, “requalifiés”
eux-mémes, avec lalde conceriée des acieurs
socicux et économiques. Aujourdhui, quinze d'enire
eux, soit presque 100 . travaillent : huit ont decre
ché un emploi en CD4 ot les sept autres poursuivent

, . . ,
une formation quoliiante en entreprise

génération & entrer dans le monde du travail, et intéressant
car, de fait, porteur de ressources nouvelles, de partenariats
possibles ou & inventer.

La Mission Locale, chargée d'intervenir auprés des jeunes de
dix-huit a vingt-cing ans, est la premiére dans Vordre d'ap-
parition, créée en 1982. Ce dispositit prévu, au départ,
comme fransitoire est pérennisé depuis 1989...

le GRETA, organisme de formation en alternance,
géré par |'Education Nationale en lien avec les entre-
prises, « existe lui aussi depuis plus de dix ans, créé
G la demande, déja, des directeurs de collége. Il
accueille, chaque année, entre soixante et cent vingt
jeunes, fe plus souvent envoyés par la Mission Locale.
Unique critére de “sélection” pour intégrer I'une de
ses filiéres de formation : 'envie de s'en sortir » sou-
ligne Madame INTIDAM, responsable du GRETA.
Puis, au fil des différentes politiques de la ville, vont naitre les
associations intermédiaires, les entreprises d'inserfion et les
PLIE {Plan focal d'insertion pour I'emploi), lancés par Martine
Aubry alors ministre du travail : financés & 50% par des fonds
Européens, ils meltent 'accent autant sur le suivi individuel,
que sur un parfenariat étroit entre entreprises ef organismes
sociaux et permettent de monter des projets précis.




Monsieur Mony a embauché l'un d'entre eux,  Enfin, depuis janvier 1995, la ville de Vaulx-en-Velin a accueilli sur

comme if I'a déjo fail, indépendamment du 5o territoire un C.A.E (Centre d'action économique), outil égale-

. i " -1 " . . . .
chantier des “Sauveteurs-Cerveliéres” pour  meng crgs par la FA.C.E {Fondation Agir contre |exclusion] avec le

plusieurs  jeunes Vaudais : oinsi Hakim g e de |o Caisse de Dépdts et Consignations, visant & multiplier

; ingt ans. Titulaire d'un BEP 2ca- Iy . :
Berkane. vingt ons. Tituoire d'un BEP de méce- 1 passerelles entre ['économique et le social et rayonnant sur tout

nique générale depuis deux ans, il n'a jamais FEGt | .
st Lyonnats.

trowvé  d'emploi  dons  cette  branche.

Heureusement qu'il y @ aussi celles des arbres
or qu'il aime l'escalade : Emmanvel Mony I'a Aujourd'hui, fous ces organismes sont plus ou mains reliés les uns
recruté comme élagueur... aux autres et jouent, avec succes, la carte du partenariat :
“Je n’ai jamais ev d'oppréhension particuliére  “Tout seul, on ne peut rien du tout ou presque, dit Daniel
& lidée d'employer des jeunes de Vaulx-en-  Pons, directeur de ' ANPF de Vauix-en-Velin. Ensemble on
Velin dif fe direcieur de Tarvel. Au contraire : e peyt matheureusement pas fout, mais déja beaucoup
plus”. Depuis environ deux ans, ce dernier a mis en place
un “lieu-ressource” réunissant les compétences de la
Mission locale, du PLI.E, de 'association Solidarité-

Services et d'Objectif formation, dans les locaux de I'ANPE.

ceux qui frovoillent pour moi sont motivés et
veulent s iniégrer” Il

“Un tel dispositif a permis, souligne Alain Fleury, directeur de la Mission Locale, de dévelop-
per un accompagnement personnalisé, premigre clé, avjourd'hui, de 'insertion.”

Cet accompagnement peut prendre diverses formes : I'une des premiéres initiatives du C.AE
fut de lancer des opérations de parrainages de jeunes dipldmés (Bac + 2 ou plus) par les
entreprises de son réseau. A ce jour, cinquante “filleuls” sur soixante ont trouvé un emploi,
dont prés de 40 % en CDI.

Egalement en partenariat avec le C.A.E, Daniel Pons a inventé *I'auto-parrainage” en créant,
en sepfembre 1996, un club de jeunes chercheurs d'emploi : huit jeunes, titulaires de BTS, se
sont réguliérement retrouvés pour échanger leurs informations, etudier ensemble les diffé-
rentes oFFres, se soutenir mutuellement.

En quelques mois, ils ont tous trouvé du travail, dont cing en CDI.

le C.A.E tente aussi de travailler en amont, dans une perspective de prévention de I'exclusion en lan-
gant des pusserelles écoles-entreprises. Il o nofamment réussi & résoudre un probléme épineux et précis : depuis
un certain temps, le LEP des “Canuts” ne trouvait plus aucun stage en électro-technique pour ses éléves.
Un accord a finalement éié passé avec sepf entreprises portenpires du C.AE. ef, cefie année, tous les
lycéens ont trouvé un stage.

Les différents acteurs de la lutte contre le chdmage et Vexclusion travaillent aussi, ensemble, sur I'ave-
nir, fentant de repérer ou de faire émerger, de nouveaux gisements d’emploi.

La Mission locale a ainsi pris contact avec ses homologues & Nyons et Romans, dans un premier temps
pour échanger informations et formations au profii des jeunes. De ces rencontres est né le projet “Jardins
fideles” : création, & partir d'une coopérative, d'un circuit direct de distribution depuis les producteurs
de I'Ardéche aux consommateurs de I'Est Lyonnais, avec, & la clé, plusieurs emplois,

De son cét¢, le C.AE a mis en place deux commissions, “Projets d'entreprises” et “Projets individuels”.
Lo premiére, animée par Christian Paul, directeur régional de Plastic Omnium, explore des pistes nou-
velles, notamment dans le domaine du recyclage des déchets qui devra étre mis aux normes euro-
péennes, dés 2002 et necessitera forcément la création de nouveoux services. Lo seconde, animée par
Régis Garcia, directeur régional de Sodexho, aide ceux qui veulent monter leur propre entreprise. Elle
a ainsi suivi o création de la société de gardiennage A.S.R, laquelle a obtenu un premier contrat avec
la SLTC, pour la surveillance du parking Laurent Bonnevay, et a pu embaucher quatre Rmistes.



Paroles de jeunes

“C’est frés bien de nous aider, mais il faut que les jeunes Vaudais pren-
nent aussi leurs responsabilités. Leur fagon de se présenter surtout, jus-
tement, s'ils viennent de Vaulx, leur sérieux, tout va compter” dit
Shérazade Louahab, vingt-trois ans.

“Moi, mes derniers patrons me faisaient fotalement confiance, ajoute

Olivier Pardan, vingt-quatre ans, mais j‘ai Iimpression d’avoir dij tra-
vailler deux fois plus, pour prouver plus qu’un autre que je pouvais étre compé-
tent, honnéte et jeune de Vaulx-en-Velin,”

Shérazade confirme : une adresse vaudaise en haut d’'un C.V. est loin d’étre

B “Moi, mes derniers

patrons me  faisaient
totalement confiance,
mais j'ai I'impression
d'avoir di travaifler
deux fois plus, pour
prouver plus qu'un
aulre que je pouvais
éfre compétent, honné-
le et jeune de Voulx-
en-Velin.” Ml

Olivier Pardan,
24 ans.

neutre. Mais, elle veut travailler ef s’en sortir. Dans le cadre de la for-
mation en alternance, dans le secteur de la vente, qu’elle suit actuelle-
ment au GRETA, elle a déja fait plusieurs stages en grande surface qui
se sont trés bien passés. Mére d’un petit garcon, elle espére bien, avec
le CAP qu'elle passera en juin et de bonnes références de stages, trou-
ver un emploi.

Olivier a, pour sa part, déja deux enfants, de cinq et trois ans. Chargé
de famille depuis I'age de dix-neuf ans, titulaire d’un BEP de |'école
d’hétellerie depuis 1989, il a toujours trouvé du travail, enchainant
plusieurs emplois dans la restauration : “Je n’ai jamais ev de pro-
blémes, sur ce plan. Ceci dit, dans un des hétels o0 ['ai travaillé, j'au-
rais pu obtenir un poste avec plus de responsabilités mais, apparem-
ment, ils n’avaient pas assez confiance.”

La fermeture de I'établissement de son dernier employeur |'a poussé a
suivre, lui aussi, une formation en alternance pour se perfectionner
dans la vente et élargir les cordes de son arc, avec le réve a demi-
avoué d’ouvrir, un jour, un magasin ou un restaurant.

Azouz Bejaoui et Suzie Marcel, vingt-deux et vingt-trois ans, suivent, pour leur
part, une formation d'E.T.C {employé technique de collectivité) : filiére relativement
pourvoyeuse d'emplois et dont on pourrait raisonnablement espérer qu’elle le soit
de plus en plus, tant sont grands les besoins de services qui se profilent

a I'horizon. Ainsi, Azouz et Suzie viennent-ils de faire un stage dans une
maison de retraite, a Bron.
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Vifs de Vaulx-cn-Veln

Dans celle-ci, comme dans d‘autres établissements de personnes Ggées, les
stages se sont foujours bien passés : aucun incident @ nofer, au contraire. Et
Suzie de souligner avec fierté, les applaudissements recueillis par les jeunes
stagiaires Vaudais, lors du Forum des métiers, pour la qualité de leur accueil
avu bar et au buffet dont ils étaient chargés.

Azouz, qui a quitté I'école a quinze ans, sans qualification aucune,
a sans doute expérimenté toutes les formules du TUC au SES en
passant par le MAP. 1l a ensuite fait deux ans d’apprentissage en
vitrerie sans aboutir sur une embauche. De son propre aveu, il
n'était peut-8tre pas assez mir : “L'école n'explique pas assez la
réalité du travail, Au début, ['étais complétement perdu, je ne com-
prenais méme pas les régles de Pentreprise. Maintenant, cela va
beaucoup mieux, grdce & la formation. Elle devrait méme étre obligatoire 1”

Point trop n'en faut, cependant, surtout si elle n’est pas adaptée, comme le
montre 'ifinéraire de Melinda Souici, vingt-quaire ans : “JS'ai quitté le lycée a
la fin de la premiére et je suis partie comme jeune fille auv pair, en Allemagne,
pendant un an. A mon retour, en 1993, je n’ai pas fait moins de deux MAP :
j'étais avec des gens qui ne parlaient méme pas le frangais ! Moi, au lycée, le
frangais, c’était ma matiére préférée.”

Mélinda a ensuite fait un CES auprés d’enfants et s'est, alors, découvert
d’autres horizons. Son projet est maintenant précis : devenir auxiliaire de pué-
riculture. Mais, pour l'instant, elle attend de pouvoir entrer en formation.

Habiba Graja, méme age, attend également. Titulaire, depuis 1993, d'un BTS
d’assistante fechnique d'ingénieur, elle a d’abord vécu “sept mois de galére”
avant de frouver, en 1994, un CES de six mois comme secrétaire & EDF, lequel
sera suivi d'un an en CDD, au service ingénierie, toujours & 'EDF. Depuis, @ part
.un peu d'intérim, I'horizon est resté desespérément vide : “J’avoue frés mal le
vivre. J'ai peur de ne jamais arriver & trouver un véritable emploi.”
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Actes de la Table Ronde
du 15 novembre 1995
organisée en lien avec le CLAPEST
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