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A la suite de I'accord cadre national pour le déppkement de I'apprentissage de mai 2005, le C2RP a
souhaité éclairer le phénomeéne des ruptures deatadpprentissage.

La consultation engagée a pour objet d'aider lesices de I'Etat et de la Région chargés de
I'apprentissage a cerner au mieux les motifs déurepde contrats d’apprentissage en Nord-Pas de
Calais et les moyens d'y pallier dans I'optiqudeteréduire & moins de 10% .

Cette étude procéde par enquétes quantitativasaditagives auprés des apprentis, des entreprisies q
les accueillent et des acteurs intervenant dargriaation par apprentissage (voir méthodologie de
Iétude),

Méthodologie de I'étude
L'étude est réalisée sur la base de trois enquétes
Une premiére enquéte quantitative menée auprésaigmentis :

A partir de la base des contrats d’apprentissagegetrés par les 3 DDTE de Lille, ValenciennedwePas-de
Calais, on peut repérer les apprentis qui ont roompoontrat d’apprentissage . Sur ces 6573 indsvidmpants
3167 jeunes ont été interrogés.

Douze strates ont été définies selon le momenaaugture intervient, selon le niveau de formagbrselon le
secteur d’activité de I'entreprise. On dispose iailes réponses de 657 apprentis & un questionpair@oie
postale. Il s’agit d’'un questionnaire a la fois giséet vaste portant sur de nombreuses composgotekes
soient personnelles ou familiales, en lien aveatteprise, le CFA, le maitre d’apprentissage, atvcant
I'avant, I'encours et I'aprés contrat.

Une seconde enquéte quantitative en paralléle agpies entreprises ayant accueilli ces « rompants ».

Cette double interrogation vise a confronter lgdlieations de la rupture de contrat avancées paelet I'autre
partie. Les ruptures peuvent survenir rapidemesgt-&-dire au cours de la période mais sont aum$oip
I'aboutissement d’un long processus de dégradatemnrelations entre I'apprenti et son maitre d’apfissage
dont il faut rendre compte. Au total, seules 8Fapnises sur les 600 interrogées et correspondantegeunes
ayant répondu a notre sollicitation, ont réponduvoée postale.

Enfin une troisieme enquéte plus qualitative vise@ncontrer en direct des jeunes, des entreprisessnaussi
les autres acteurs de la relation d’apprentissage.

Une centaine d'entretiens qualitatifs ont été sefaliauprés d’'une trentaine d'apprentis, de 35 miges et
responsables de branche, de 27 CFA, de 6 format@u@FA, en EPLE, en lycée et en college ainsiupres
des différents acteurs qui participent au contfapmtentissage: SAIA, inspection du travail, DRARissions
locales, CIO, CCI, Chambre des métiers....

1Nous souhaitons témoigner notre gratitude aux jelgiemux entreprises qui ont pris de leur temps pmunplir et nous

retourner les questionnaires sur lesquels se baswavail, ainsi qu’'a I'ensemble des personnes aquti eu I'amabilité de
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Nous souhaitons remercier le comité technique deguk pour le temps qu’il nous ont consacré etaurnpour la qualité de
sonr écoute et la pertinence de ses remarquesgt av

Nous remercions enfin le C2RP- Oref de la confiadogoignée pour la réalisation de cette étude. Nostons cependant
seuls responsables des arguments développés damgpret.



1. L’ INFLUENCE DES DIFFERENTES VARIABLES SUR LA PROBABILITE DE RUPTURE DU
CONTRAT D’ APPRENTISSAGE

1.1. Les variables qui influencent la survenue d’uarupture
Environ un tiers des contrats d’apprentissage ine@mt pas a leur terme.

Ces ruptures du contrat d'apprentissage se diffégah nettement selon le niveau de formation, la
taille de I'entreprise et le secteur d’activité. dJrégression logistique sur I'ensemble des contrats
signés entre 2002 et 2005 vient confirmer les etsgttablis dans les chiffres clés de I'apprergissa

- Lavariable genre est non influente,

- Un dipldme de niveau 4 protege de la rupture,

- Les spécialités « alimentaire » et « hotelleri¢ga@mtion » augmentent le risque de rupture,
- L’accueil en PME et TPME est un facteur aggravant.

Résultats de la régression logistique

Variables Qdds ratio Significativité
Sexe (ref gargon) .
Etre une fille 1,017 Non S
Niveau du Dipléme prép (réf. niveau 5)
Niveau 4 0,76 TS
Niveau 3 et plus 0,77 TS
Secteur (réf . autres tertiaires)
Agriculture 0,969 Non S
Alimentaire 1,24 TS
Batiment 0,89 TS
Mécanique 0,811 TS
Hétellerie Restauration 1,79 TS
Coiffure 0,87 TS
Secteur indéterminé 0,93 Non S
Situation d’origine (réf. situation scolaire)
Apprentissage 0,63 TS
Autres mesures 1,13 Peu S
Emploi 0,90 Peu S
Chémage 1,61 TS
S. indéterminée 0,92 Non S
Taille de I'entreprise (réf. 10 a 50 sal)
0 salarié 1,3 TS
1-2 salariés 1,32 TS
3-5 salariés 1,17 TS
6-9 salariés 1,18 TS
50-200 salariés 0,79 TS
200-500 salariés 0,54 TS
500 et plus 0,45 TS
effectif indéterminé 0,92 Non S

1.2. Analyse des parcours pluri-contrats

80% des jeunes signent un seul contrat d’appregissEn moyenne, 1,25 contrat par jeune est
recensé. Les récurrences de plus de 2 contratsssest

Plus le nombre de contrats signés est élevé, plyzrdbabilité de rupture du premier contrat est
grande : Pour un contrat signé, 24% de contratisreompus ; pour deux contrats signés, le premier es
rompu a 37% ; pour trois contrats signés, le pregserompu a 48%.

Finalement, plus de 20% des jeunes n'ont mené acmntnat a terme.



1.3. Les profils- types de rupture

Les variables déterminantes de la rupture ont pe @tises en évidence a l'aide d'une analyse
factorielle des correspondances multiples. La ifleason ascendante hiérarchique permet de définir
les principaux registres de rupture et dans urtaioermesure de les quantifier, en fonction du nemb
d’individus concernés.

On peut ainsi définir sept profils type de rupture.

- 32% des apprentis sont « victimes » d’'une rupquiis n’ont pas décidée,

- 25% ont rompu parce qu'ils sont insatisfaits desddmns de travail,

- 20% des apprentis n'ont pas pris la décision deufature mais celle-ci constitue une
opportunité pour quitter un emploi trop contraignan

- 10% des individus rompent leur contrat précocenfawint I'entrée en CFA), ce qui est la
marque d’une mauvaise anticipation des conditioesedcice ou du contenu de I'emploi.

- 5% des apprentis mettent en cause les mauvaisdiions de travalil

- 4 % des apprentis vivent une démotivation.

2.EXAMEN DES MOTIFS DE RUPTURE DES CONTRATS D’ APPRENTISSAGE

2.1. Premiers constats

Cette tentative d'intelligence globale des motiésrdpture est complétée par I'analyse des discours

des individus en réponse a la question précisdPouwquoi avez vous rompu le contrat
d’apprentissage ? ».

Dans un cas sur deux, c’est le jeune qui a choisé dnettre fin au contrat d’apprentissagealors
que ce départ lui est imposé dans seulement 14%ades

Les ruptures qui mettent en cause la formation et ngmpliquent pas directement I'entreprise
représentent moins de 4%, et sont liées a I'enmorent au sein du CFA, a des difficultés en cours
de formation ou encore a un échec au dipléme.

Parmi les réponses qui n’identifient pas clairememtles acteurs de la relation d’apprentissage :

- environ 15% des apprentis n’énoncent pas de rolaiif ;

- Plus d’'une rupture sur six est liée a I'obtentitandipléme avant la fin du contrat (15,3%) ;

- Enfin, 3% des ruptures relévent de raisons li@d&ntreprise (changement de propriétaire de
I'entreprise, déménagement de I'entreprise, chaegénte tuteur).

En terme deniveau de formation la déclinaison des réponses fait apparaitre uneraprésentation
des niveaux 4 et plus dans les ruptures a l'inigatle I'employeur (16% soit 2 points de plus cae |
moyenne) et surtout dans les ruptures pour dipléoaggiis avant la fin du contrat (19% soit prés de 4
points de plus de la moyenne).

Au contraire pour les niveaux 5, ce sont les riggud linitiative de I'apprenti (50,8%) qui sont
surreprésentées.

Les Motifs de rupture des contrats d'apprentisssgjen le niveau de formation

Selon le niveau de
Ensemble deg formation.
répondants | Niveau 4 et Niveau 5
Motif plus
0-Sans précision ou difficile a déterminer 15,1 516, 14,6
1-Rupture a l'initiative de I'apprenti 48,5 41,8 ,80
2-Rupture a l'initiative de 'employeur 13,9 16,0 3,2
3-Rupture liée a la formation 3,8 4,6 3,6
4-Arrét pour dipldme acquis 15,3 19,1 14,0
5-Arrét pour raisons administratives liées a I'eptise 3,4 2,0 3,8
Total 100 100 100




Une analyse par secteumet en exergue les constats suivants.

- L’'industrie se caractérise par une représentation plus senddé ruptures liées a la
formation (+5,2 points que la moyenne) et des masta I'initiative de I'employeur (+ 9
points par rapport a la moyenne). Le profilBIIP est relativement trés proche.

- Larépartition des motifs de ruptures au seétiers de bouche (boulangerie, boucheriest
proche de la moyenne intersectorielle avec unerdégér représentation des départs a
l'initiative du jeune et des ruptures pour raisadsinistratives liées a I'entreprise.

- Le secteur dé'hotellerie-café-restauration est caractérisé par I'importance des ruptures a
l'initiative de I'apprenti.

- Le tertiaire (dont le secteur de la Réparation automolakt relativement plus touché par les
ruptures a linitiative de I'entreprise méme si peids des réponses imprécises entache
guelgque peu cette appréciation.

- Dans le secteur de I€oiffure les ruptures pour diplébmes acquis sont particetigsmt
représentées, de méme que les ruptures pour ragsministratives liées a I'entreprise. |l
s’agit surtout de cas de changement de propriéaisalon et de départ/ absence du tuteur.

Les Motifs de rupture des contrats d’apprentisspgesecteur.
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0- Sans précision ou difficile a| 15,1 10,5 14 15 16 20,5| 135
déterminer
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I'apprenti
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4- Arrét pour diplome acquis | 15,3 15 15 15 10 12 _23
5- Arrét pour raisons 3,4 0 2 5 1 2 11
administratives liées a
I'entreprise
Ensemble 100 100 100 100 100 100 100

2.2. Analyse détaillée des motifs de rupture déclés par les jeunes

2.2.1. Le premier motif de rupture : un vécu diffidle du contrat d’apprentissage en entreprise.

Si on réalise I'analyse fine des motifs de ruptsig,la base des seules réponses ou un des ad¢eurs
la relation d’apprentissage est clairement misaarse (codes 1, 2 et 3, premiére cause avancée est
celle d’'un vécu difficile du travail en entreprigei s’avere rédhibitoire pour la poursuite du cattr

Prés de 40% des ruptures sont attribuées a I'emaément de travail, qu’elles aient donné lieu a une
rupture sur initiative du jeune ou de I'employetisent caractérisées :

- par des conditions de travail non formatrices (3,1%

- sans rapport avec la formation suivie (5,8%),

- ou les exigences de productivité ne sont pas stégm(4,7%),

- et dans lesquelles un non respect de la persohnesesnti (7,8%).



- les horaires excessifs ou inadaptés (4,2%) et dedes liés a des rémunérations insuffisantes
ou non paiement de heures supplémentaires (4,68%p88si mis en cause.

Les autres motifs sont plus dispersés. Ce sontde®ns personnelles a I'apprenti (12,4%) ou
prédominent notamment les problemes de santé (B%).a ensuite les problemes spécifiques a
I'entreprise d’ordre économique (6,5%).

Les entretiens qualitatifs menés soulignent l'intpoce de I'entente, de I'accord entre le jeune et
maitre d'apprentissage et/ou I'entreprise commeditiom nécessaire (mais pas suffisante) pour la
réussite du contrat d’apprentissage. La thématiouerse de « I'incompatibilité d’humeur », de «la
mésentente » représente au total plus de 12% dessde rupture qu’elle soit a l'initiative du jeun
ou de I'entreprise.

Le relachement, la fragilisation de la relation pgieentissage, qui se traduit par des absences
nombreuses, par une démotivation, justifie pré8%deales ruptures.

Les réorientations du parcours au sens large remiess 12,5% des ruptures dont 8,2% relévent
spécifiquement d’'une erreur de choix du métiera@némt éventuellement une réorientation vers un
autre domaine professionnel.

Si I'on intégre les ruptures motivées par la ptéodonnée a I'emploi, ce sont donc prés de 15% des
ruptures qui s’averent ainsi liees a des méprisgzoditionnement par rapport a I'apprentissageasu p
rapport a un métier.

2.2.2. Analyse détaillée des motifs de rupture :dffet niveau

Au regard de ces motifs, quelques différences ajgsant quand on intégre I'effet du « niveau »ade |
qualification préparée et viennent modifier la hréhie des motifs. Ainsi, pour le niveau 4 et plas,
motif de rupture lié au jeune lui-méme rétrograt@e@ne par la méme une importance accrue au
motif de mésentente et surtout au motif de rupiéra la situation économique de I'entreprise.

Les apprentis de niveau 4 et plus semblent pauadiplus sensibles aux ruptures liées a la foomati
et a celles faisant suite a une démotivation.

Répartition des motifs de rupture dans chaque nivdEaformation (en %)

Motifs de rupture Ensemble des| Niveau 4 et + Niveau 5
répondants

Environnement de travail 39,4 31,0 42,0
....... Dont conditions de travail difficiles 30,6 28,0 31,3
Modification de parcours. 15,0 16,8 14,4
....... Dont préférence pour I'emploi 2,6 7,8 1,0
Raison spécifique au jeune 12,4 9,4 13,5
....... Dont probléeme de santé 6,0 1,8 7,3
Mésentente 12,3 11,8 12,4
Raison liée a la situation économique de I'entspri 6,5 104 5,2
Lié a la formation 5,8 74 5,3
Démotivation 55 7,2 5,0
Total 100 100 100

Au niveau le plus fin des motifs énoncés, des difiées apparaissent également.



Dans 73% des cas, le motif de « rupture pour unarsfable » est avancé par des jeunes suivant des
formations de niveau bac et plus.

Les apprentis engagés dans une formation de niesant sur représentés dans les motifs liés a
I'environnement de travail.

2.2.3. Analyse détaillée des motifs de rupture :dffet secteur

Le secteur déindustrie est caractérisé par une répartition relativemguotliérée entre les différents
motifs de rupture. Cela souligne par la méme uriee rs®us-représentation par rapport a la moyenne
des ruptures liées a I'environnement de travaiisraa contraire un poids nettement plus conséquent
des ruptures lieées a la mésentente, a la formatidout et a la démaotivation.

Ces deux derniers facteurs de rupture (formatiotéetotivation) caractérisent également le secteur
du BTP.

Les secteurs deamétiers de bouchesont plus touchés par les questions liées a Fenmement de
travail (plus 15 points par rapport a la moyenri&) ée modifications de parcours.

Dansl'hotellerie restauration, on note I'importance des ruptures pour raisongifipées au jeune
(19%) et les ruptures liées a des modificationpateours (20,5%), qui reposent a un niveau plus fin
de détail essentiellement sur une réorientatiomiéidtive du jeune (10%).

Pour le ertiaire les raisons essentielles de rupture se concerstuertd mésentente et la modification
de parcours.

Ces raisons se retrouvent dans le sectela deiffure en plus des raisons liées au jeune.
Répartition des motifs de rupture dans chagueesect
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Environnement de travail 39,4 17,5 36 54 36,5 34 21
Modification de parcours 15 15,5 11 19 20,5 20 30
Raison spécifique au jeune 12,4 13,5 12 8 19 7,5 16
Mésentente 12,3 17 9 7 13 16 17
Raison liée a la situation 6,5 115 9 3,5 3 7
économique de I'entreprise
Lié a la formation 5,8 115 11 5 0 5 0
Démotivation 55 13,5 12 3,5 8 10,5 8
Ensemble 100 100 100 100 100 100 100

Autrement dit, les ruptures pownvironnement difficile caractérisent le secteur des métiers de
bouche a I'inverse de l'industrie ou elles sontemaent peu représentées.

Les ruptures liées a la formation caractérisent surtout le secteur secondaire BTR. Il en va de
méme desaisons économiques liées a I'entrepriset dans une moindre mesure dedanotivation,
méme si ces ruptures semblent relativement plasyesales.

Les ruptures poumodification de parcours concernent 'ensemble des secteurs dits de retatie
service (HCR, tertiaire et coiffure).



Les mésententesse retrouvent a la fois dans le tertiaire au darge (tertiaire et coiffure) et
I'industrie.

2.2.4. La corrélation entre la temporalité de la rpture et le motif de rupture.
Un peu moins d’un tiers des ruptures ont lieu duleapériode d’essai.

Les ruptures pour réorientation se réalisent & 8686 période d’essai notamment pour les ruptures
liées a une insertion dans I'emploi stable et aépagts pour mauvaise orientation. Par contre,
lorsqu’il s’agit d’un licenciement pour inadaptatiau métier, la rupture se réalise & 73% pendant la
période d'essai.

Un examen détaillé des ruptures powoRrditions de travail difficiles » permet d’appréhender que
certains points de désaccord demandent du tempsspadessiner et se voir confirmer, alors que sur
d’autres aspects, le conflit est beaucoup plus idimbéet entrainera majoritairement une rupture
rapide. Ainsi les motifs pour horaires excessiésjrpharcélement se produisent pour 65% hors période
d’essai. Les ruptures pour conditions de travdflailes directement liées au métier sont Iégereimen
sur représentées durant la période d'essai (50%)cohtraire, quatre cinquiemes des ruptures pour
exigence de productivité ou de rentabilité non suige par I'apprenti se déroulent hors de la périod
d’essai.

2.3. La confrontation des points de vue des apprastet des entreprises.

Un des objectifs initiaux est de pouvoir confrortavis des jeunes ayant vécu la rupture d’'une giart
celui de I'entreprise les ayant accueilli d'autrartp Le nombre restreint de réponse contraint la
représentativité de notre échantillon (voir méthode) . Il permet toutefois d’éclairer certains
aspects de la rupture.

La structure des motifs de rupture avancés pajelases pour lesquels nous disposons de l'avis de
I'entreprise ne differe pas vraiment de celle éasemble des jeunes nous ayant répondu.

La motivation, un élément déterminant du recrutenten

Les déclarations des employeurs et des apprentejagnent pour considérer que, dans plus d'1 cas
sur 4, la motivation a été déterminante dans laasige du contrat d’apprentissage (part dans les
déclarations des employeurs 25% et dans celleap@entis 30%).

L’accueil de I'apprenti en entreprise : des visionsntrastées

L’accueil de I'apprenti dans I'entreprise est ap@édé au regard des moments de présentation de
I'entreprise, du poste et du métier.
Les visions sont ici fortement contrastées :
- siles cas ou I'entreprise n'a pas été présentépprenti se limitent a 3% selon I'employeur,
ce taux atteint 31% aux dires de I'apprenti.
- il n'y a pas eu de présentation du métier et/opakte dans 9% des cas selon les employeurs
et dans 25% des cas selon I'apprenti.

Le vécu du contrat d’apprentissage.

Les jeunes interrogés se déclarent satisfaits uteclantrat d’apprentissage dans 64% des cas, ce qui
est confirmé & 75% par I'employeur.

Si 'apprenti déclare ne pas étre satisfait deaggprentissage, I'employeur I'a pergu dans 68% dss c
En général, lorsque I'apprenti se déclare « étigmé » dans son travail, ou bien annonce avoir eu
« envie d’apprendre » ou encore avoir eu « la télole faire le travail demandé » (en moyenne dans
80% des cas), I'entreprise le confirme (dans unecfette de 55 et 70% selon les items). Au



contraire quand I'apprenti est peu impliqué, I'eptise ne I'a pas toujours pergu (& hauteur de 20 a
30% selon les themes).

Quand l'apprenti dénonce la non correspondanceadait fait en entreprise avec le métier préparé
(20% des cas), I'employeur le confirme dans 50%cass

3. REDUIRE LES RUPTURES : UN CHAMP D’ACTION LIMITE

3.1. L’'appréciation des ruptures de contrat d’apprentissage a l'aune de l'indicateur
« taux de rupture » : une évaluation problématique

L'indicateur « taux de rupture » actuel, basé aurdmptabilisation des formulaires de résiliati@s d
contrats d’apprentissage recus par les organismegstion (DDTEFP, CCCI, Chambres des métiers)
reflete trés correctement les ruptures au sensadei.l Cependant, dés lors que l'on quitte cette
approche que nous qualifierons « d’administrativeeur une approche en termes d’évaluation de
'apprentissage, l'indicateur actuel nous semblaulbeup moins pertinent. La valeur numérique
indiquée par le taux de rupture demande donc adéatvisée

D’abord, la rupture caractérise 'ensemble desretsitde travail et le taux constaté pour le contrat
d’apprentissage ne semble pas particulieremenhalar

Taux de rupture pour différents contrats de travail

Taux de rupture
Type de contrat 2 mois aprés I'embauche 6 mois aprés I'embauche
en octobre 05 en mai 06 En octobre 05 en mai 06
CDI 8% 10% 20% 22%
CDD 13% 8% 30% 40%
CNE 13% 20% 40% 60%
Taux de rupture du contrat initial (embauche O&dtp05)

CDI 8% 20%
CDD 15% 50%
CNE 13% 30%
SEJE 13,2% 22,7%

Taux de rupture du contrat d’apprentissage en régia Nord - Pas de Calais

| 11% | 16%

D’autre part, le taux de rupture est biaisé padanombrement des ruptures parfois insatisfaisant.
Tantbt les ruptures sont surestimées : comptatiiisades « entrées-sorties » de I'apprentissage
comme des ruptures nettes, comptabilisation desnegintervenant alors que le dipléme est acquis.
Tant6t ; les ruptures sont sous estimées : non t&mitigation des promesses de contrats formulées
par des entreprises a des jeunes déja en activite.

Par ailleurs, le taux de rupture élevé peut étrendicateur équivoque voire trompeur. Un taux de
rupture élevé peut incontestablement révéler deencas en matiére d’orientation, de conseil et de
suivi de I'apprenti au sein de I'entreprise ou deACMais il peut tout autant révéler un investissan
réel de I'entreprise d’accueil ou du CFA, la ruptédtant ici raisonnée et rationnelle pour envisager
une réorientation bénéfique du jeune.

Enfin, le taux de rupture est influencé par I'évimn des politiques, par I'état du marché du travai
Surtout, il renvoie une image homogene des ruptates que les motifs de celles-ci relévent de
réalités tres diverses.



3.2. Réduire les ruptures : un champ d’action limié

L’examen précis des motifs de rupture améne a dérei que l'injonction qui est faite a réduire le
nombre des ruptures ne peut concerner, de failpeyartie des résiliations de contrats.

On repére en effet d’'abord des ruptures inéluctaliiles sont « administratives » (départ du maitre
d’apprentissage) et sont liées a I'obtention duédne. Ensuite, elles relévent des aléas de la vie
économique des entreprises ou des incidents deyrardes jeunes (problemes personnels, raisons de
santé), ou encore elles interviennent parce gieulee trouve une opportunité d’emploi ou un contrat
d’apprentissage plus intéressant.

Les ruptures liées a la qualité de I'appariememteejeune et entreprise, a une mésentente entre ces
deux parties n'offrent par ailleurs que peu d'altgives. Plus encore, une rupture précoce peutiparf
permettre le démarrage d’'un nouveau contrat.

Enfin, un certain nombre de ruptures ne sont pasvées (cas de vol, de harcélement, rupture pour
raisons complexes...) et sont donc difficiles a évite

Au total, il ne semble possible d’agir que sur emvi50% des ruptures (57% en tenant compte des
ruptures non motivées — 44% sur la seule baseugtsres objectivées).

Les ruptures un champ d’'action limité.

Ensemble des ruptures 100

Les non ruptures : dipldmes acquis avant la fin dontrat 15,3

Les ruptures inéluctables... 19,5

Licenciement économique (4,3%) Motif complexe (1,8)
Problemes de santé (4) Sortie vers I'emploi (1,7)
Raisons administratives (3,4) Pour un contrat plus intéressant (1,5
Raisons personnelles (2,8)
Les ruptures difficiles a contrecarrer (mésentente) 9

Les ruptures non motivées 13
Solde : Ruptures sur lesquelles une action est esggeable 43,2

Pour délimiter les ruptures sur lesquelles on p@oeseoir agir, il faudrait en plus tenir comptelde
temporalité des ruptures, les résiliations de edntitervenant durant la période d'essai étant par
certains aspects difficiles a contrecarrer. C'asphilosophie méme de la période d’essai que de
pouvoir vérifier la qualité de I'appariement enéraployeur et jeune. Plus encore, une rupture peecoc
n'est pas nécessairement négative car elle pewitetesretrouver une entreprise, soit de corrigex u
mauvaise orientation de métier. Surtout elle senmb&ns marquante psychologiquement qu’une

rupture hors période d’essai.

3.3. Les ruptures qui pourraient étre evitées : apggciation et compréhension.

Les ruptures sur lesquelles il semble possibleidiatgve de cing thématiques selon le motif déclar

par les jeunes.

Les ruptures pour « conditions de travail diffisibe prédominent nettement, tout comme celles Bées

des erreurs d’orientation.

Les ruptures pour démotivation, ou celles en lieecades difficultés de formation ou encore celles
reposant sur des problémes de transport sont dednredmportance.
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Répartition des ruptures objectivées (en %)

Ruptures objectivées 43,2
Dont...... Ruptures pour conditions de travail difficiles 26,3
Ruptures pour erreur d'orientation 8,2

Ruptures pour démotivation 3,5

Ruptures liées a la formation 3.8

Ruptures pour probleme de transport 1,4

Quelques éléments de compréhension des logiquesuare et des variables influentes.

3.3.1. Les ruptures liées a des conditions de travgugées difficiles

1) Analyse détaillée selon le niveau de formatidrselon les secteurs
L’environnement de travail difficile est avant tamaractérisé par un contenu non adapté du trazail p
rapport a la formation. Mais il est aussi défini gas termes relevant du registre de « I'explaitatiu
salarié » (« non respect de la personne », « n@mpat de heures supplémentaires », « horaires

excessifs »).

Motifs détaillés des ruptures pour environnementraeail difficile selon le niveau de formationles

secteurs (en %)..

Ensemble| Niveau 4 | Niveau 5| industrie, BTP métiers génotellerie | tertiaire
et plus bouche | restaurant

Contenu du travail non formateur 33 48 29,5 66 47 24 13 35
ou sans rapport avec la formation
Non respect de la personne, 20 8 23 11 12 26 21 16
Exigence d’une productivité non 12 16 10,5 11 3 15 13 21
supportée/ rendement insuffisant.
Non paiement des heures sup, 12 9 12,5 0 18 13 13 10
salaire insuffisant
Mauvaise ambiance 11 18 9 12 8 13 16
Horaires excessifs 11 0 13,5 12 27 2
Conditions de travail difficiles 2 1,5 2 5 2 0 0
intrinséques au métier
Total 100 100 100 100 100 100 100 100

Dans ce cadre général, des différences marquées kEehiveau de formation apparaissent. En

termes de hiérarchie d’abord, les jeunes de niveaignalent surtout les problemes de déficit des
contenus de formation et de mauvaise ambiance, neisemblent pas concernés par les horaires
excessifs. Au contraire cet aspect est caractfuistiles niveaux 5. lls sont également marquéspar |

actes de non respect de la personne.

Selon les secteurdes déclinaisons de ces motifs détaillés divergensiblement.

L’industrie est marquée selon les déclarations jdases par la prédominance des ruptures pour
« contenus d’emploi non formateurs », tout comnaglldurs le BTP.
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Le premier registre de motif pour le secteur desiar®de bouche est celui « du non respect de la
personne», alors que les items relatifs a la « amiaavambiance » ou encore au « contenu non
formateur » sont minimiseés.

Dans le tertiaire (dont la coiffure et la réparatautomobile), les principales récriminations rel#v
d’'une productivité non supportée et d'une mauvaisbiance.

Au-dela de ces constats statistiques, des infoomstiecueillies lors de nos entretiens permettent d
mieux appréhender les différentes logiques a I'esuvr

2) Un contrat d’apprentissage détourné

Il arrive que les conditions de travail de I'apprerapparentent a de la maltraitance.

L'ambiance de travail est caractérisée par un mspact de la personne qui se matérialise par des
insultes, des pressions morales ou physiques, segeas de harcelement.

L’activité exercée ne reléve en aucun cas d’'unegsage et sort du cadre de I'entreprise

Si ces cas de figure existent, ils semblent redatient limités en nombre du fait notamment de Kacti
menée par différents acteurs (CFA, SAIA, Inspectiontravail...).

Certaines pratiques détournent la philosophie durabd’apprentissage. L'objectif est de bénéficier
d’'une main d’ceuvre supplémentaire, & un colt régghéite & des rémunérations nettes inférieures au
Smic, au non paiement de cotisations socialesu diéaéfice de primes. A la question « Pourquoi
accueillez vous des apprentis » 13% des entrepigasis en avant le bénéfice d'un « supplément de
personnel » et 6% « les avantages financiers »aliédispositif. Par ailleurs, on reléve prés dienst

des ruptures pour licenciement économique somvieeles durant la période d’essai.

Enfin, certaines entreprises signent, a dessisjglus contrats d'apprentissage. Elles utilisemsida
période d’essai comme période de sélection, auetedm laquelle elles ne garderont que les
« meilleurs » apprentis.

3) Des conditions de travail non formatrices

On conviendra que la dénomination « environnementralail difficile » recouvre des conditions de
travail qui n'offrent pas de progression dans ktigue du métier. Si ces situations sont extrémémen
variables, on peut faire référence a quelquesypégues

La premiére figure repose sur un mauvais placee®entreprise ou le diplome de vente par exemple
trouve difficile a s’exercer dans la vente au caritgdans une petite boulangerie

Le second cas de figure prend appui sur une dispiiop entre des taches de nature différentes : les
activités aux contenus techniques et en rappod levenétier visé se révelent extrémement limitées a
profit d’activités subalternes et non qualifiéealélyage, nettoyage, de I'atelier, manutention...).
Certaines entreprises s'investissent donc peu bBamgrentissage ce qui limite de fait le caractére
formatif des conditions d’activité.

Pourtant, des problemes peuvent objectivement dimitu détériorer la qualité pédagogique des
situations de travail :

- la construction d’'un parcours professionnel pesgif, formateur pour le jeune et qui évolue en
parallele du contenu des cours en CFA n’a rienidént.

- les fluctuations des charges de travail, la &ibkibilité de I'activité notamment dans le PMEso
d’autres freins objectifs.

- le positionnement concurrentiel de I'entreprisa, spécialité, son champ de compétence, peuvent
réduire I'éventail des activités réalisées et desles compétences mises en ceuvre.

4) Des conditions de travail « naturellement » diffes et liées au métier

L'exercice méme du métier et/ou I'environnementurglt du métier peut rendme factole travalil
difficile. « Méme quand vous étes dans une entreprise quésespes heures, qui paye les heures
supplémentaires, qui encadre autant que faire s# lgs conditions d’exercice du métier... il y a des
métiers difficiles. Le jeune tient ou ne tient paadapte ou craque ¢propos d’un CFA).
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A chaque métier ses difficulté:
- le travail a I'extérieur, au froid, a la chaleayx intempéries, ou le corps se transforme avec
par exemple I'apparition de cales aux mains damsniétiers du batiment,des espaces verts ou
les métiers de la boucherie.
- la disponibilité et le travail en horaires désabdur I'hbtellerie-restauration
- le travail dans le bruit et sous pression ddi¢mtele dans la vente.
La difficulté n'est pas seulement d'ordre physigedle est aussi morale voire psychologique :
« L'atelier, c’est parfois la graisse, ¢ca n’est paseqgca tout le temps mais c’est ¢a aussi. Mais étre
sale, en bleu de travail, certains jeunes ca ldsite, c’'est pas sexy vis-a-vis des fill§®ropos d'un
jeune).

3.3.2. L'orientation : quand I'apprentissage est un« second best »

Les ruptures pour erreur d’orientation représen8&B% des ruptures repérées avec une différence
selon les niveaux de formation puisque ce motifugigure ne compte que pour 5,5% des réponses des
niveaux 4 et plus, contre 9% pour les niveaux 5.

Le choix de I'apprentissage est un « second besus 28% des jeunes et est plus fréquent pour les
formations de niveaux 5 (30%).
Trois types de justification sont avancés pardeses :
- la recherche d’'un salaire (8,4%), et qui caramésurtout les niveau 4 et plus (prés de 8%
soit prés de 43% du total des réponses).
- une orientation par défaut (10%) qui est particement associée aux jeunes de niveaux 5
qui trouvent la une solution a I'échec, un moyemditter I'école
- une orientation dirigée par un tiers, qui diffétfe les niveaux de formation.
Si en en aucun cas ces logiques d'orientations exevgmt présager de l'issue du contrat, elles
fragilisent incontestablement la relation d’appiss#ge.

Les motifs du choix de I'apprentissage selon leaiv: détail des « mauvaises raisons » (en %)

Selon le niveau
Ensemble
Niv 5 Niv 4
- Pour le salaire 8,4 6,9 7,7
- Orientation par défaut (détail) 10 12 3,9
- Contrat de travail le plus facile a trouver paarjeune 0,5 0.3 1.0
- Quiitter I'école 4,3 4,9 1.0
- Pas d'autre solution (échec scolaire, orientg 5,2 6,8 1.9
forcée...
- Orientation par un tiers 7 8,8 2,7
- Pour découvrir un métier 2,7 2,3 3,7
Total en pourcentage du total des réponses 28,1 30 18
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Les motifs du choix de I'apprentissage selon léesgc détail des « mauvaises raisons » (en %)

Ensemble |[Indust, métde | Tertiai
transp | BTP | Bouch HCR | Coiffu
- Pour le salaire 8,4 10 10 10 6 11 5
- Orientation par défaut. 10 8 8 14 4 16 4
- Orientation par un tiers. 7 2 6 2 3 7
- Pour découvrir un métier 2,7 7 4 3 2 5
Total en pourcentage du total des réponses 28,1 27 28 26 16 36 15

4.REDUIRE LES RUPTURES : POINTS D' APPUI VERSUS POINTS DE FAIBLESSE

Il s'agit de repérer, dans les mécanismes mémeda dapture et dans I'environnement du contrat
d’apprentissage, a la fois les effets de leviesjdas mais aussi les points de faiblesse avérés.
Remarque: 'argumentaire pourra éclairer les pguutsitifs et/ou les aspects plus problématiques de
différents dispositifs. En aucun cas, I'analysedaera étre interprétée comme une évaluation au sens
strict du terme. En effet, ces dispositifs n'ongé éegardés que sous un seul angle - leur
positionnement par rapport a la rupture d’'un cantfapprentissage — et pas du tout dans leur
globalité ou dans leur cohérence interne.

4.1. L’orientation vers I'apprentissage en question

Les ruptures liées a des problemes d’orientatianvgre donner lieu & des actions actives visant a
limiter le nombre de résiliations de contrat, bigrun certain nombre de freins soit & souligner.

4.1.1. Aux sources de I'échec

1) Bipolarisation d’'une formation

L'existence de taux de rupture et de motifs deungpdifférents, mais aussi des logiques d’'acces a
I'apprentissage éclatées selon les niveaux, aménpanser qu'au-dela d'une « dissemblance » entre
niveau, on assiste a la bipolarisation ou encameegpartition entre I'apprentissage de niveau \hd'u
part et 'apprentissage de niveau lll et plus dayart.

Le niveau IV semble intermédiaire. Les problématqui lui sont liées amenent a le rattacher tantot
avec le niveau infra, tantét avec les niveaux tlpkis. Cette position changeante est liée a wet eff
secteur et/ou a un effet métier. Les caractérisigdu parcours professionnel du jeune semblent
également trés influentes et opposent de faitesgs primo apprenti dans une formation de niveau 4
aux jeunes en poursuite de formation entre lesanixv®/ et 1V.

Cette distinction de niveau ne saurait avoir uraci@re normatif mais reléve plutét d’'un constat
pragmatique.

2) Une orientation sélective

Les critiques sont parfois vives envers les instis en charge de I'information et I'orientatioasd
jeunes, et le systeme éducatif est pointé du dbi§tme s'il ne s’agit ici en aucun cas de génémlise
certaines pratiques préjudiciables au jeune etappfentissage en général sont signalées par nos
interlocuteurs, y compris par des personnels dki€étion nationale.

Les chefs d'accusation les plus fréquents sonted’part uneorientation vers l'apprentissage
«réservée» aux jeunes en difficultéet d’autre part un phénomene chptation des jeunegar des
établissements d’enseignements en perte d’effectifs
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La famille...voire le jeune lui-méme, sont aussi d@pea comparaitre, car I'apprentissage leur
apparait trop comme kolution face a I'échec en formation, ou plus eactace a un comportement
de jeune qui n'est plus maitrisé par la famille.

Dans ce contexte, I'apprentissage est fortemeniliB@. Non seulement, I'apprentissage ne permet
pas d'échapper a I'école, plus encore, il néceshite capacités particulieres : il s’agit a la fois
d’assurer le versant scolaire (qui est peut étrpaimt de difficulté particulier pour le jeune)eat plus

de se confronter en méme temps et pour la prenfdésesouvent aux regles et aux contraintes du
monde du travail &n fait, avec ironie je devrais dire que c’est p#gs costauds qui devraient venir
en apprentissage, or c’'est pas vraiment le casstcimurtout ceux qui sont en échec, les bas
niveaux !!!». (CFA).

4.1.2. Des points de leviers

1) Les motifs d’une orientation raisonnée

Diamétralement opposé aux parcours contraints tdécrdessus, I'apprentissage peut étre choisi de
maniére constructive. Ceci constitue un point diappportant.

Le choix de I'apprentissage repose dans plus d& d@s cas (voire plus de 80 % pour les formations
de niveau 4 et plus) sur des raisons en adéquatienla philosophie de la formation.

lIs sont ainsi prés de 10% a avancer comme motifédermination vers I'apprentissaggssociation
école/travail etsalaire et prés 17% pour les niveaux de formation 4 et.plu

Les raisons du choix de I'apprentissage plutot ge’autre formation par I'apprenti : détail des
« bonnes raisons » (en %).

Ensemble Niveau 5| Niveau 4
Attrait du triptyque « école-travail-salaire ». 10 6,5 16,5
Attrait du diptyque école entrepris@yoir moins de cours et du travail { 17.0 18.7 15.8
coté
Complément de qualification, de formation dont... 24,4 24,2 29,5
Meilleur moyen pour acquérir une qualification, mBtier 13.9 13.9 13.9
Filiere nécessaire par rapport a un métier p 7.1 7.7 10.
Acquisition d'un premier dipldme ou d'un dipldmepédeur 3,4 2,6 5,6
Insertion sur le marché du travail dont ... 20,5 20,6 20,2
Acquisition d'une expérience professionnelle, cissance du monde 14.00 13,4 15,5
I'entreprise, pour améliorer I'insertion professielie
Travailler, entrer dans la vie acti 6.5 7.20 4.81
Total des motifsen adéquation avec la philosophie de I'apprentessag 71,9 70 82

La thématique de lmontée en qualificationreprésente environ un quart des motifs avancés et

a relier soit a I'acquisition d’'un premier niveae dualification, soit a I'obtention d’'un niveau de
formation supérieur, soit encore a la formatiomanétier précis.

Enfin, I'apprentissage est choisi dans un cinquiéle® cas parce que cette voie de formation émet un
signal positif vis-a-vis des entreprises, devantlifar a terme uneneilleure insertion sur le marché

du travalil.

2) L'information des jeunes : innovation, tensiomé&e acteurs.

L'information des jeunes sur les métiers et lessiimiés d'orientation est importante (forum des
apprentis de la Région, manifestations diverses &mwe de salons pour l'information des collégiens
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et lycéens, action du Service public de I'emplairtes ouvertes et/ou visites de leur locaux par les
CFA, actions spécifiques d’entreprises et/ou dadiras dans les collegues, lycées ; publicité, mctio
des conseillers d'orientation psychologues, infdioms des missions locales...).

Par ailleurs, les acteurs tendent de plus en pldéliarer I'information auprés du jeune public de
maniere originale. Certains CFA choissent par exemp laisser aux apprentis de premiére année eux
mémes, la charge de présenter leur formation andidats potentiels a I'apprentissage.

Cette thématique de linformation est une questi@licate, un point de tension entre acteurs, et
notamment entre les centres de formation et Iddigteaments scolaires, entre Missions Locales et
CFA.

4.2. Quand le jeune rencontre I'entreprise.
4.2.1. L’entrée dans le monde du travalil.

1) Métiers méconnus, secteurs en disgrace.
La connaissance des meétiers reste faible malgoE&veloppement des canaux d’information et ne
permet que trop rarement une orientation active.

Elle est par ailleurs extrémement inégalitaire sdéx jeunes, en fonction de leur origine sociale,
géographique et de leur niveau de formation.

Au-dela, il y a incontestablement des métiers, seseurs qui rebutent, font peur, et que I'on rejoi
soit par passion, soit par défaut. L'’empreinte dgsg industriel parfois difficile de notre région
semble, sur ce point, important notamment dansiosrbassins d’emploi.

2) La confrontation au monde du travail.

Pour les maitres d’apprentissage, ce qui demangéused’effort pour le jeune c’est avant tout de
devenir « responsable » (item cité a 20%) et d®ideespecter les horaires, affronter le monde de
I'entreprise, étre capable d’entretenir des retetiavec autrui (chacun de ces trois items repraésent
15% des réponses).

Au regard de ces qualités attendues, I'entrée ldam®nde du travail peut étre une période difficile
D’ailleurs, pour les jeunes, les facteurs qui rendm®ntraignantes les situations de travail s@¥ &
'ambiance au travail (20%) au poids de la hiérarqii3%), a la faiblesse du salaire (13%), a la
pression temporelle liée aux cadences, aux délasxehoraires de travail (10% pour chacun de ces
deux items).

Lorsque les jeunes s’inscrivent en apprentissdga’'ont souvent qu’une conscience partielle de ce
qui les attend, une représentation éloignée déaliité.

Plus que la méconnaissance du métier visé, ils leatimal appréhender des contraintes générales du
monde du travail et des contraintes spécifiquesmetier visé:« lIs savent qu’ils vont devoir
commencer de bonne heure , donc gqu'il va falloleratiormir et pas sortir avec les copains. lIs le
savent, mais ils ne comprennent ce que cela veatgli'en le faisant, en subissant, et alors la
certains ne peuvent pas suivre, ils ne veulenfaies ces sacrifices (CFA).

La prise de conscience de la réalité de la prafasshoisie est d’autant plus problématique que le
choix du secteur ou du métier repose souvent avecr représentation trés « domestique » de
I'activité : «J'ai choisi ce métier parce que jaime faire la sime a la maisom ; «Parce que j'ai
envie de faire un métier avec la natwéapprentis).

4.2.2. Trouver I'entreprise d’accueil : des modaliés d’appariement trés variables
La rencontre entre le jeune et I'entreprise prezglfdrmes variées. Elle va d’une contractualisation

libre arbitre, ou seul interviennent le futur apgret une firme, a l'intervention structurée d’'GRA,
voire d’'une mission locale.
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Cette pratique de I'appariement passe par le rgpépar les CFA du niveau du jeune et de sa
motivation vis-a-vis de I'apprentissage et du métisé.

Les CFA, qui ont au préalable recueilli aupres deseprises les offres (potentielles) de contrats
d’apprentissage réalisent alors des bindbmes jentrepeise, et soumettent les candidatures de jeunes
(de deux a trois jeunes pour chaque contrat p@jsikdntreprise choisissant en dernier instance le
candidat retenu.

Cette pratique d’appariement n’est pas considéygen® une sélection, ce terme ayant été strictement
réfuté par nos interlocuteurs des CFA.

Si 'on tend a constater des taux de rupture radaient plus faibles lorsque ces pratiques
d’appariements existent, on ne saurait en déduieerelation causale pure : les effets niveaux,anéti
secteur, public, localisation géographique, talds entreprises d’accueil jouent aussi.

Les jeunes et entreprises apprécient ce service. déenieres semblent demandeuses gu'il se
développe, puisque pres de 20% des propositionseémpar les entreprises pour améliorer
I'apprentissage porte sur une sélection accrugedess par les CFA.

Pour d’'autres CFA, cette pratique d'appariementirestvisageable techniquement ou bien encore
parce que la recherche de I'entreprise est cortgdEymme faisant partie de la formation.

4.3. L’'accompagnement des acteurs de I'apprentissag
4.3.1. L’'accompagnement du jeune.

1) Initiatives des CFA.

Les CFA et certaines missions locales cherchegteécter le plus tot possible toute dégradatiorade |
relation d’apprentissage. Pour ce faire, les méhodarient et reposent sur la mise ne place de
structures ad hoc, (type « Point écoute ») chady&ee en veille et en mesure de répondre a des
demandes tres éclatées. Parfois, la personne egectia cette mission possede un profil particulier
(animateur social, formation en psychologie). Unis fcréée, cette cellule spécifique devient vite
indispensable pour le centre de formation. Lesgsiet les formateurs ont intégré son existenceset |
retombées semblent importantes. Visible, elle itacies échanges d’'information avec le jeune, avec
sa famille, avec I'entreprise éventuellement etr@tda rapidité de la réponse. La probabilité de
solutionner un probléme pouvant a terme ameneeaupture, s’en trouve accrue.

D’autres CFA choisissent de miser sur le dévelommgnd'un encadrement renforcé avec des
formateurs référents par exemple.

2) La médiation : des acteurs nombreux mais unebiigé parfois réduite.

Les acteurs pouvant intervenir en tant que médiatent nombreux et expérimentés.

Pour autant, paradoxalement, c’est parfois le wamti d’un «manque de visibilité qui transparait.

« Cela devient confus : la médiation...Elle peutrirgair au sein des CFA (structure ad hoc) mais
aussi dans le cadre de la Loi de cohésion socialedit que les chambres consulaires doivent
désigner des médiateurs de I'apprentissage déwvdh@z nous au service apprentissage du Centre
d’aide a la décision . Enfinil y a les ATA.... Enfiry a le SAIA x CFA).

Méme quand le jeune bénéficie d'un environnementgdalité, des doutes sur l'interlocuteur a
contacter en cas de probleme persistedtaiipas contacté le CFA car, je me demandait ig'dtait
pas de meche avec I'entrepris€propos d’'une famille de jeune ayant rompu).

«Je ne savais pas si, vu le probleme, l'interventarCFA était suffisante ou s'il fallait que je gas
par I'inspection du travaib (jeune qui s’est considéré comme exploité).

En terme de médiation, le réle de la famille estsgionné. Soit c’est le sentiment d’absence de la
famille qui se dessine. Il y a peu, voire pas ddges spontanés et ce point d’appui, reste trisildif

a mobiliser. Soit a I'opposé, on constate des dllesntrop présentes » qui brouillent et perturdent
relation et «enveniment les problémes du jeune avec I'entrepriggopos d'un CFA).
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4.3.2. L’accompagnement des entreprises.

Les entreprises vont trouver auprés des CFA deSessua géomeétrie variable selon le mode de
relations qui existent entre eux. Cette premiel&ion conditionne par ailleurs le role et la plates
ATA dans la relation d’apprentissage et plus sjppodiment au moment de rupture.

Les avis sur le rble et I'action dégtachés Territoriaux de I'’Apprentissage sont trés contrastés
allant d’une franche opposition a la reconnaissatize travail de qualité en passant par la plusl¢ot
indifférence.

Ce dispositif mis en place en 2002, avait pour alfjexplicite, la réduction du nombre des ruptures
de contrat d’apprentissage, a partir d'une intetieenauprés du jeune, de I'entreprise et du maitre
d’apprentissage, tout en ayant comme coeur de leiBleouveaux maitres d’apprentissage.

Le profil des personnes employées sur ce posferésinent contesté, puisque la critique met entavan
une relative méconnaissance du champ et de l&fisfiéale I'apprentissage par certains personnels e
poste actuellement.

Plus encore c’est le positionnement qui est débha#profil du poste est défini par la Région i |
finance, mais ce sont ces structures d’accueiléplisent 'embauche effective et qui peuvent défin
la mission quotidienne.

Le statut pose également question : un mi tempamu’ATA, un mi-temps souvent dépendant de
la structure d’accueil.

La mission consiste & informer, a recevoir les detea d’'aide d’ordre divers et a diriger dans ce cas
le demandeur auprés de la personne la mieux a rd&nagporter une réponse Qn aide, on ne fait
pas a la place de... Mission apprentissage, Régioi)jle semble parfois difficile & délimiter et/ou a
mettre en ceuvre.

La considération de I'ATA (par les CFA et par legreprises) et la place qu'il occupe sont, de fait
corrélées, avec plusieurs éléments dont:

- l'appartenance ou pas du dit CFA au méme réseaulaystructure qui héberge I'ATA.

« Notre CFA est privilégié, on connait bien I'ATok dépend de la méme structure du méme
réseau CCI .

- I'implication du CFA vis-a-vis des entreprises_& CFA je ne le vois presque pas. Alors ma
bouée de sauvetage c’est 'ATA. Je n'ai rien anedklle fait un boulot super (dirigeant
d’entreprise) ®our moi I'ATA est essentiel, le CFA de mon gdepfrenti) il est de I'autre
c6té du département,(le CFA) ne connait rien a ma situation, alors je vois@VATA ».

Ou au contraire : K’ATA, jamais entendu parlé, je ne connais pa8oulanger).

Vis a vis de la problématique des ruptures, I'acties ATA est indirecte et centrée sur l'informatio
et 'orientation des acteurs de la relation d’apfissage.

Les difficultés soulignées précédemment viennemtugeer la bonne réalisation de cette mission.
L'intervention prend des configurations tres valéalet ne peut étre pleinement efficace en madiére
lutte contre les ruptures.

4.4. La qualité de I'apprentissage

4.4.1. Le dispositif dit « de la visite dans les dg& mois » perturbé par un non respect du
calendrier de signature des contrats.

Le calendrier l1égal de mise en place d’'un conttapmtentissage est de toute évidente difficilement
tenu. Le dossier qui amene a I'enregistrement damtrat d’apprentissage comprend de nombreuses
pieces difficiles a rassemblere.

- les entreprises tardent a renvoyer, pour causembarge d'activité, le contrat signé ;

- la médecine du travail fonctionne au ralenti pcawmse de personnel en vacances ;

- surtout, certains CFA ne peuvent pas apportervisa et prendre connaissance du contrat
d’apprentissage parce qu’ils sont parfois fermés.
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Ces petits dysfonctionnements qui s’enchainentt tpre le contrat d’apprentissage ne devient
connaissance commune pour les acteurs qui en chitge, que trés tardivement. Nombre d’acteurs
se trouvent ainsi confrontés a des contrats sighésmpus avant méme d'étre connus et reconnus,
avant méme que toute médiation ait pu étre réalisée

La visite d’évaluation, premiere visite qui doit dérouler dans les deux mois aprés la signature du
contrat d’apprentissage ne peut pas toujours &mtématiquement réalisée dans les temps
impartis...Alors qu’elle joue un role essentiel. Eflst en effet le moment privilégié de rappel des
droits et des devoirs de chacun, apprenti, engepmaitre d’apprentissage et CFA sur les thémegiqu
de l'intégration du jeune, de sa rémunération, 'daldoration et de la formalisation du parcours
professionnel d’apprentissage. Cette visite faeosartout le repérage précoce des entreprises qui
détourneraient le recours a lI'apprentissage.

4.4.2. Le repérage des employeurs défaillants

L'action des CFA sur point est essentielle. llsitdisent de maniére plus ou moins formelle
I'information sur les entreprises ayant accueils@pprentis pour repérer au fur et a mesure aplies
s’averent étre défaillantes en matiere d’appresagiss

Dans ce cadre, le SAIA a un réle essentiel & joBersa mission auprées des CFA en termes de
vérification des programmes ou des matiéres ensegyest appréciée, si son expertise en matiére
d’ouvertures de sections ou de demandes de finamtdors du renouvellement des équipements est
jugée efficace, I'intervention en entreprise estatrait. Elle est de moins en moins fréquentetpsiir
elle s'avere tres différente d’un inspecteur atfauDe fait, actuellement il se dessine un SAldeax
visages : des inspecteursircienne version qui s'impliquent, et vont en entreprise, d’astrgu’on

ne connait pas.

Ce point particulier pose probléme car le SAIA esincu comme le garde fou contre les
détournements de I'apprentissage par des entrephnilicates qui n'ont pas leur place dans
I'apprentissage, ou qui simplement dérogent potielment et pour une raison spécifique a la qualité
de l'apprentissage. L'insuffisante connaissance l'ddernance, de l'apprentissage et de son
fonctionnement spécifique, I'inexpérience du moddd’entreprise et de ses regles particuliéresecod
du travail, réglementation), peuvent rendre, poartains inspecteurs, la visite aux entreprises
incertaine, angoissante. Cela est légitimementedatde. Mais cela réduit I'efficience de la mission
de surveillance, de la qualité de I'apprentissagssion essentielle dans la lutte contre les ragtur

Cette mission de contrdle non remplie par le SAMAsera de fait, en partie par le CFA par exemple.
Mais il n’en n’a pas toute la légitimité. Parce dlimscription d’un jeune dans un CFA dépend de la

signature d'un contrat de travail par une entrepri®rganisme de formation n'est pas toujours en
mesure de se passer d’'une entreprise fit-elleqrenafrice.

Ce probléme n’a rien de spécifique a la région Nead de Calais et il apparait relativement ancien.
Divers éléments d’explication ont déja été sould@sle rapport Duval Isambert de novembre 2002)

notamment la réorganisation des SAIA & la fin deséas quatre vingt dix et la disparition de la

« spécificité apprentissage » des inspecteurshaiseg cette fonction.

4.5. La qualité de I'apprentissage en entreprise

4.5.1 L'entreprise et I'apprentissage : des postueedifférentes

Les informations issues des 89 questionnaires st effgretiens réalisés aupres d’une trentaine
d'entreprise et de divers représentants du monddegsionnel apportent des éléments de
compréhension sur la posture des entreprises viis-@e I'apprentissage et dessinent tout a lalésis
freins et les points d’appui d’actions visant aiténle nombre des ruptures.
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1) Motifs d’accueil et profil des apprentis

La configuration de I'entreprise (taille, sectemeétier, position concurrentielle de I'entreprise son
marché), le parcours du patron de I'entrepriseuetdfo maitre d’apprentissage sont des variables
déterminantes.

Les motifs d’accueil les plus fréquemment avancés sont ceux liés aréeherche de personnel
qualifié a terme » (32%) et & « la volonté de tmagttre le métier » (22%).

Viennent ensuite la volonté de « donner sa chankgeanes » (18%), et la référence au fait que cet
accueil représente une ouverture sur le monde [fEntreprise (5%) ou encore un signal en terme
d'image de marque pour la société en interne ca-vis de I'extérieur (3%).

La recherche d'un avantage immédiat motive égalémaatueil d’apprentis mais reste minoritaire,
méme si parmi les propositions pour développemplaptissage, 21% des entreprises préconisent une
modification des principes de l'alternance surdadéd’une réduction des heures en CFA au profit des
périodes en entreprise, 11% souhaitent recevdirscdaides financieres ».

Les entreprises ont dans leur grande majoritddéeprécise du profil I'apprenti qu’elles souhaitent
accueillir, et cela résulte le plus souvent d’uéendrche raisonnée que I'entreprise réalise seyle ou
pour une minorité, avec lI'aide du CFA

Le critére du genree semble pas déterminabe critere de l'origine ethnique’a jamais été abordé
dans nos entretiens. Par contre, la consultatidiicHier de la DRTEFP laisse transparaitre uneiquas
absence de jeunes dont les parents seraient diergiangére, ce qui est confirmé par notre enquéte
Par contre, I'age de I'apprentest un facteur essentiel car il détermine direeténhes possibilités
légales de travail particuliéres (notamment poutrdeail de nuit par exemple) et est synonyme de
détention de permis ou pas. L'dge enfin est soueensidéré comme un indice de maturité de
I'apprenti.

Les criteres du niveau et de la spécialifgparaissent tout aussi essentiels. Il s'agitfimt é@'adapter

au mieux le profil de I'apprenti par rapport au ®omu du travail qui sera demandé, au degré de
variabilité des taches qui seront a effectuerpayéinisation du travail dans I'entreprise, aux fsalie
I'accueil de I'apprenti...sous peine de difficultés.

2) Accueillir des apprentis : apports et contraiste

Accueillir des apprentis est ungémarche qualifiée « d’enrichissante »pour les entreprises.
L’arrivée des jeunesirjecte du sang neuf dans I'entreprise », « dynartésgroupe de travail qui va
accueillir le jeune, «oblige a se remettre en question parce qu’ils appardes connaissances des
manieres de faire, parfois meilleures que les r&tem matiere de sécurité par exemplecils ont un
regard extérieus. Plus largement cet échange inter-génération anslieu professionnel permet
une communication entre jeunes et « anciens »ldais de tous les jours.

Mais l'accueil d'un apprenti est ausshe démarche contraignante...et qui exige une certa
organisation du travail

La réglementation spécifigue du travail de l'appiremst parfois mal acceptée, méme si ces
récriminations sont dénoncées par d'autres ensrepri«car I'entreprise sait pertinemment qu’elle
aura a faire a un apprenti et non a un salasi¢patron d’entreprise).

Le travail confié doit étre en rapport avec le metiisé ; il doit permettre a I'apprenti de troudas
échos aux connaissances apprises en CFA; enfitoiil organiser une démarche progressive
d’apprentissage. La mise a disposition de cet enmement, méme s'il est voulu et accepté par
I'entreprise, n'est pas forcément chose facile.td@ur cela ne s'improvise pas au regard de
I'organisation du travail. Accueillir un apprentiest parfois «déstabilisant> pour les trés petites
entreprises et s’apparente quelquefois pour elle @un vrai défi a surmontet

Cela change auskss rapports entre le dirigeant de I'entreprise ete maitre d’apprentissage et/ou
le collectif de travail.
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3) Le maitre d’apprentissage : motivations et caitites

Le maitre d'apprentissage d&tcteur essentiel dans la relationavec le jeune méme. Le maitre
d’apprentissage a parfois le sentiment d’évoluemdeiére tres isolée, trop autonomenwsolitaire»
dans I'entreprise. Surtout, il est uriermédiaire entre deux acteurs (le chef d’entreprise et leggu
qui auront parfois des intéréts contraires.

Les maitres d’apprentissage sont volontaires a pris90%. Leurmotivation premiére est la
satisfaction personnelle de transmettre le mé6ep des réponses), la satisfaction de continuer a
apprendre des choses (13%). Dans 6% des cas satildeneonstat est négatif : « Ca n'apporte au
mieux rien », au pire « des soucis ».

Tenir cette fonction comporte desntraintes. Les plus prégnantes sont essentiellement liGasea
perte de temps pour faire son propre travail (4@% réponses), a un surcroit de travail (un tiess de
réponses), ou encore a un stress supplémenta®).d8 n'est que dans seulement 13% des cas que
cette fonction ne semble pas entrainer de condsajrdrticuliéres.

Les qualités nécessaires pour occuper cette fongticemblent faire consensus : 22% des réponses
retiennent la patience et 18% le professionnalidmepmpétence, 16% mettent en avant le dialogue,
I'échange. La disponibilité temporelle est évoquées 6% des cas, de méme d'ailleurs que les
notions de tolérance ou d’indulgence.

4) La rupture : un moment redouté.

La rupture est un moment redouté. Elle représedes ¢racas administratifs »Sur ce pointle
concours du CFA de la CCl ou de la Chambre desdieiiest une aide précieusenotamment pour
les tres petites entreprises ou celle accueillant fa premiere fois un apprenti.

Si la rupture représente également un élémedéderganisation,surtout elle s’avére souvent étre un
élément psychologique difficile & gérerLes entreprises pergoiventdamplexité de la rupture et se
sentent souvent sans réel point de levier pour I'éer.

L’appui sur les famille semble restreint : dans 28% des cas aucun coatact la famille n’est
intervenu.

5) Les relations avec entreprises/ CFA.

Les chefs d'entreprise et/ou maitres d’'apprentessagcontrés envisagent I'action du CFA, comme
uneaction complémentaire Elle évite que le jeune connaisse uniquemenitdation particuliere de
I'entreprise dont 'activité est forcément restteinC’est un point bénéfique pour I'apprenti, mésne
I'entreprise ne semble en tirer aucun profit. lavail du CFA est donc apprécié.

Dans prés de 80%, le rapport avec le cours détimrde CFA et jugé étroit, et dans plus de 85% la
correspondance entre le contenu des cours et leermésé est souligné. Par contre, 31% des
employeurs semblent en manque d’'informations surdsultats de I'apprenti au CFA.

L'absence decontact entre le CFA et I'entrepriseest peu souvent incriminée, méme si 13% des
propositions d’employeur en faveur de I'apprentigsant trait a une demande accrue de contacts avec
le centre de formation. Les contacts sont jugéfisants a 65%.

Ces contacts sont majoritairement sollicités par @A (55%), et dans une moindre mesure par
I'entreprise (28% par le maitre d’apprentissage?éb par I'entreprise).

Les évaluations sur le principe du Controle en sode formation (CCF) semblent rapprocher
entreprise et formateur/CFA, de méme que la ppédimn au conseil de perfectionnement

4.5.2. Pour un accueil de qualité en entreprise

1) Implication des entreprises, des branches prefesnelles.

Alors que linterrogation n'a porté que sur desnjesl ayant rompu leur contrat d’apprentissage,
I'image de I'entreprise par les jeunes n’est paesgairement négative, au-dela des points de tensio
soulevés précédemment.

Méme s’ils sont 60% a indiquer que des taches @uiraient pas du leur étre attribué leur ont été
confiées, ils sont pres de 70% a se sentir intéigmes I'entreprise, 52% a penser qu'ils étaient
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importants pour I'entreprise, et 60% a soulignee tp période passée en entreprise a é€té pour eux
source de progrés et d’enrichissement.

L'organisation du travail leur a semblé a 60% pedtraaune progression dans I'apprentissage et 62%
des jeunes soulignent, quand I'absence du madppdentissage, quelqu’un s’occupait d’eux.

On peut y voir les résultats de la mobilisation deseprises et des branches. Elles cherchentrdfabo
a redorer I'image de marque de la branche, ensedlinotamment un effort accru d’'information,
méme si certains interlocuteurs soulignent quee aetibilisation« arrive, comme par hasard, quand
les entreprises ont des difficultés pour trouves dens, quand les jeunes délaissent le secteur, les
métiers, ou quand ildes jeunesih’y vont qu’'a reculons (propos d’'un CFA)..

Certaines branches ont formalisé le développenmefd dualité de I'apprentissage par la signature de
chartes de qualité et tendent a multiplier les conventions de paeh sur ce theme avec les
Conseils régionaux.

Cette volonté de développer un apprentissage deéjuauve un développement dans la démarche du
label «mention qualité de I'apprentissage> qui vise explicitement la réduction du nombres de
ruptures de contrats : repérer et formaliser, doriser les bonnes pratiques et de valoriser les
entreprises et en développant un accompagnemerde®t outils d’aide pour la gestion de
I'apprentissage,

2) Formation, information...et reconnaissance des rtreb d'apprentissage.

En matiére d'information générale de l'entreprise et des maitres d'apprentissage,efiart
conséquent été réalisé notamment grace a la diffysar le C2RP et la Mission apprentissage de la
Région, de documents de présentatiods gualité» (propos des CFA et d’entreprises) , réalisés en
partenariat, type « Guide de 'employeur ».

Peu de maitres d’apprentissage ont recufommeation spécifique pour occuper cette fonction (25%)).
Un élément d’explication peut provenir de la refati ancienneté » de ces maitres d’apprentissage,
laquelle ne leur a pas permis de bénéficier du odip « formation des nouveaux maitres
d’apprentissage » mis en place récemment par lRég

La reconnaissance des maitres d’apprentissage paettreprise est aussi peu formalisée (40% des
réponses des maitres d’'apprentissage) et elle Beiatiae essentiellement par des avantages sataria
(19%) et une considération accrie de la part aeréerise (13%).

C’est une demande forte des maitres d'apprentispagdes nouvelles dispositions liées au versement
de l'indemnité compensatrice forfaitaire de la Régbourront peut étre aider a satisfaire.

3) Les échanges entre I'entreprise et le CFA.

La « circulation de I'information » semble un élérhenportant pour assurer une qualité optimale de
'apprentissage. L'usage divret d’apprentissage suscite des avis trés divergents parce qu'il est
parfois mal rempli, parce que les apprentis orgamiBabsence de mutualisation d’'informations entre
le CFA et I'entreprise.

Les visitestout au long de la formation sont un élément dgdemour entretenir la continuité entre
entreprise et le maitres d’'apprentissage.

4.5.3. Optimiser la formation en CFA

3,8% des ruptures sont duasun probleme de formation Elles sont essentiellement liées au
déroulement de la formation en lui méme ou a ure€dcu dipléme (62%), les ruptures liées a
I'environnement du CFA étant minoritaires (38%).

Si l'intérét des jeunes pour les enseignementsepsidnnels est manifeste (82%), il est un peu
moindre pour les cours généraux (62%). Et 33% dgzeatis soulignent leurs difficultés a

comprendre certains cours au CFA. Bien s(r, l'effateau de formation et spécialité structure
fortement ces constats généraux.
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L’environnement du CFA est bien percu par le jeeiheela constitue donc de sérieux effets de levier
sur lesquels peuvent s’appuyer des mesures visanéhorer encore la formation en CFA.

Ainsi la correspondance des cours avec le méttanfignée a prés de 80% de méme que celle entre
les cours et le travail en entreprise (75%). Lepoats avec les formateurs et avec les autres appre
sont jugés de bonne qualité (a plus de 80%) eappsentis se sentent percus au CFA comme ils le
souhaitent a prés de 60%.

La recherche de la qualité de la formation en CR#sp par de multiples canaux.

Il s’agit d’abord dndividualiser tant que faire se pel#s parcours de formation.

Les volontés décelées et les pratiques affichéeistises variables. Qui plus est, certaines démarche
se trouvent confrontées a des obstacles sérieux.

Certains CFA semblent étre en pointe par rappodti@ problématique. Au regard de tests de niveau
passés lors de I'entrée en formation, une écoutiicpl@ére est réalisée, des soutiens peuvent étre
proposés matiere par matiére et I'on viseapter le contenu de formationpar rapport au niveau du
jeune.

Outre les difficultés réelles en termes d'orgamisatjue cette démarche implique, I'individualisatio
des parcours de formation passe également paadamation de I'ingénierie de formationpour les
intervenants. Ce travail essentiel des formatepest trouver appui dans des stages de formation
spécifiguement montés soit par la branche de stipdpo€FA, soit encore proposés par la Région sur
des thématiques précises. Si l'adhésion est variablon les thémes, I'apport semble par contre
toujours trés riche.

Il ne s’agit pas seulement de savoir fairpasser des savoirs, il s'agit aussi tout simplende savoir
gérer un groupe de jeunes, de trés jeunes en reEewlaire a qui on va proposer encore du scolaire.
Il s’agit de savoir gérer leur sentiments, leurdlgnces parfois, leurs problemes personnels qui
débordent dans leur formation( CFA).

Plus largement, il s’agit d’améliorer la vie darétdblissement, en tentant de contenir la violence
(violence verbale ; pression sur les apprentiples jeunes, les plus favorisés ; circulation degde
parfois ; violence physique quelquefois) ; de neetn place une aide au transport pour rejoindre
depuis une gare SNCF ou routiere le CFA de dévelofgs équipements (création d’'une cafétéria,
d’un local spécifique pour les jeunesvec un baby foot, un point téléphone éviter dérsoors du
CFA, d’'un espace internet en libre acces mais ercay

Les efforts semblent notables pour certains CFAregmivent un soutien financier de la Région, alors
que d’autres CFA sont au regret de ne pouvoir e futant arce qu’'on a pas les possibilités
structurelles de s’agrandir, de s’embellir, on astpeu a I'étroit».

5. PRECONISATIONS.

D’apres les termes de la commande, il s’agissarédbser une analyse fine des motifs de rupture et
de les hiérarchiser. Cette synthese permet de getmimpte des résultats auxquels nous sommes
parvenus.

Il nous était également demander de repérer etdetifjer les apprentis rompant qui retrouvent une
entreprise. Cette analyse est approchée paniailteeccompli sur les contrats multiples a parérld
base de la DRTEFP. Par contre, elle n'a pu étreemele maniére plus précise pour des raisons liées
actuellement a I'absence d’outils techniques paaneta faisabilité d’une telle comptabilisation.

A partir des données contenues dans la base DRT&PHela du constat de I'enchainement des
contrats pour un méme individu, il semble difficigans devoir émettre des hypotheses fragiles,
d’attribuer & une simple succession chronologiquee waleur de reprise d'un parcours
d’apprentissage.

Au niveau des CFA, l'information existante sur eesorties-reprises » de I'apprentissage est deldait
nature trés variable. Les modalités de comptahiisasont différentes, leur disponibilité allanude
gestion précise a partir d’'un logiciel maison, adaitalisation de I'information sous forme papier.

Plus encore, les CFA ne sont pas nécessairememe¢sure d’'évaluer ces mouvements :
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- « Tout simplement parce que pour certaines ruptunesgamment en début d’apprentissage,
le jeune change non seulement d’entreprise maisi apgelquefois de CFA, car il se réoriente. Il
quitte la boite et le CFA. C’est rare mais c’'estgible». (CFA).

- «Si le jeune reste chez nous, on peut vous donnehiffe de ces « vraies fausses »
ruptures, mais si le jeune part dans un autre Cpdrce qu’il se réoriente par exemple, avec notre
aide d'ailleurs, et parce que moi CFA je n'ai pas houvelle spécialité choisie —il quitte la
restauration pour le commerce par exemple - lagedp la trace de « I'entrée sortie », comme vous
dites».

5.1. Prévention et diminution des ruptures : remarges préliminaires

1) Récurrence des motifs de rupture des contratspiirentissage.

Les motifs de rupture que nous avons mis en évaaiascrivent en continuité des conclusions
obtenues par d’autres études. Certains motifsesgrdont pérennes.

Les ruptures liées aux problémes de transport deisgnt néanmoins ainsi que les ruptures pour
problémes de santé Certains points critiques eneterde conditions de travail difficiles semblent
aussi en recul, du fait d’'une politique de senisigilon menée par certaines des branches
professionnelles.

Cette persistance des motifs de rupture donne,feersble t-il, a la thése que nous défendons dans ¢
rapport et qui tend a considérer que I'action sutaines ruptures est tres difficilement envisabpsab
voire que certaines ruptures peuvent étre congd@@mme inéluctables. Dés lors, un champ d’action
réduit se dessine.

2) Réduire les ruptures : un champ d’action limité

Sur la base de notre enquéte auprés des jeunestime n'est concevable que dans la moitié environ
des ruptures constatées : [57% si I'on tient conglgt® ruptures non précisées - 43% sur la base des
seules ruptures objectivées (Cf. 5.2 et 5.3)].

Dans le contexte actuel de développement de l'agipsage, il semble opportun de se poser la
question du rapport colt/efficacité de toute actien conséguence, nos préconisations iront dans le
sens d’'un renforcement de I'efficacité des disjfssitéja existants et qui portent sur les thématqu
du conseil, de l'information et du contrble. || dam essentiel d’améliorer, de rationaliser des
dispositifs déja en place et dont on percoit legmiiels.

3) L'indicateur taux de rupture : pas de stigmatisan ...mais un examen precis

La volonté de réduire les ruptures ne doit pasnmé&ins étre conditionnée aux évaluations des
ruptures que renvoie l'indicateur « taux de ruptere

Fragile, ambivalent pour des analyses ponctuetietsindicateur risque de se révéler équivoque dans
des analyses dynamiques du volume des rupturesantiexte actuel d’évolution de la structure de
I'apprentissage (développement plus que proporébde I'apprentissage dans le supérieur), inviterai
a développer une mesure «toutes choses égalesilfms » intégrant cette déformation de
composition pour tenir compte des effets niveaux.

Si I'on ne saurait faire abstraction des informasialonnées par cet indicateur, il s’agit avant tout
d’encadrer, de pondérer l'interprétation des dosmbéfrées qu'il renvoie.

4) Tenir compte de la bipolarisation de I'apprergage

Enfin, I'analyse des taux de rupture, comme d'aitela mise en place et le développement de
politique visant & diminuer les ruptures, devrariit compte de la tendance a la bipolarisation de
I'apprentissage que nous avons constaté et quigrécho dans de nombreuses autres études

Les problématiques des ruptures de contrats etlpigement celles des parcours en apprentissage
étant trés différentiées entre les jeunes de ni%ediune part et ceux de niveau 3 d’autre partstn-d

pas envisageable de penser, de concevoir, d’'agplide maniére différentiée les mesures de lutte
contre les ruptures.
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Bien sdr, certains verront ici une complexificati@u paysage de I'apprentissage, voire, la
naturalisation d’'une segmentation jusqu’ici impkciCertains parleront alors de dénaturation de la
philosophie de l'apprentissage. Peut étre. Mais digdinaisons spécifiques et différentiées des
dispositifs de prévention, d’'information ou de ¢o6fg, en fonction des niveaux de formation,

augmenteraient sans doute l'efficacité de ces mes@Burtout, le fait d'appliquer des dispositifs de
maniere uniforme et indistincte, accroit les preuesde segmentation et renforce les facteurs
d’'inégalité.

5.2. Préconisations en vue de prévenir les rupturetes contrats d’apprentissage.
5.2.1. Prévenir les ruptures : conditions nécessais

1) Un préalable : réhabiliter 'apprentissage auveau méme des acteurs de I'orientation

Cela concerne tout aussi bien les jeunes, leurdléammais aussi les personnels en charge de la
formation et de l'orientation : CIO, professeurspipaux de collége, directeurs d’établissements....

Il semble essentiel de faire échanger les actguits se voient, communiquent, et que se développe
une connaissance commune de I'apprentissage, darseséristiques, contraintes et avantages.

Bien sdr cela dépasse le seul cadre de I'appragéssn Nord-Pas de Calais.

En fait, les propos qui portent sur le contrat gramtissage, élargissent la problématique a latipmes
de I'alternance en général. Quelle est la placeedgpe de formation dans le systeme éducatifuet g
est son positionnement par rapport au marché daiket a I'insertion des jeunés

2) L'accueil, le suivi dans les CFA : a développer.

Diverses mesures pour développer I'accueil et lei sies jeunes ont vu le jour dans les CFA. Ce
mouvement doit s’amplifier et sa structuration die souple.

Il s’agit de mettre en place des formules adapééebaque CFA et par la variables au regard des
effectifs du centre de formation, de son insertitams des réseaux particuliers (CCl par exemple,
branche professionnelle...), de son positionnementesmarché, du public accueilli.... La forme de
ces dispositifs doit donc étre modulable et lesaas fluctuants

3) Le SAIA : réinvestir I'entreprise.

Il semble pertinent de revenir & I'existence d’'eedule spécifique SAIA, dévolue a I'apprentissate

a lui seul, composée d’inspecteurs ayant féore » apprentissage, acteurs pivot du contrdle de la
qualité de l'apprentissage en entreprise, institutayant force de loi dans la constatation de
dysfonctionnements dans I'emploi d’apprentis.

4) Les ATA : un rble a repenser.

Les trois principaux acteurs du contrat d'appreatie, a savoir le jeune, I'entreprise et le CFA, on
cette contrainte d'étre partie prenante de laioglak d’étre juge et partie », ce qui peut limites
actions de médiation.

L'intervention dans certains cas d’'un acteur egté@ripeut étre bénéfique et les ATA pourraient
trouver ici un réle spécifique.

Une étude d’évaluation du dispositif est en coBmur notre part, un redéploiement du rble des ATA
est a envisager sur cette thématique de la médljatio orientant peut étre plus spécifiquement leur
action vers les entreprises qui ne bénéficient @dappui par ailleurs aupres d’institutions ou de
branches professionnelles.

Il semblerait opportun d’envisager un nouveau pmsilement de ces personnes notamment au sein
d’'une structure autonome. Il semble également séesde repenser a la fois le profil des personnes
recrutées mais aussi et surtout le statut sur édegLelles sont positionnées.
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5) Développer la mention « label qualité apprentisgye ».

Pour assurer un accueil de qualité dans les ergesple développement de la mention « label qualité
apprentissage » est sans doute a envisager.

Les avantages liés a cette démarche semblentdsatifiés par de nombreux acteurs qui apparaissent
donc favorables au déploiement de ce dispositif :

- les jeunes et leurs familles ont une meilleusthilité des entreprisesfarmatrices» et s’en trouvent
rassurés a I'entame du contrat d’apprentissage ;

- les entreprises y voient une reconnaissance uts kfforts en matiere de formation aussi bien en
interne qu’en terme d’'image globale de I'entreprise

- ces entreprises pourraient également bénéfioaireictement d'un effet de sélection des meilleurs
apprentis ;

- pour les CFA, les relations et le dialogue setagans doute de meilleure qualité, le partenaire
partageant la philosophiedkun apprentissage formatet

Quelquegoints de tensionsont cependant a noter. Certains dirigeants dprige s’inquietent de la
transférabilité de ce dispositif dans les entregsride petite taille. Les grilles actuelles d’analgs
profil « formateur de I'entreprise » semblent parfpeu applicables aux artisans, aux tres petites
entreprises (TPME).

D’autres enfin, annoncent se satisfaire pleinendest conventions, chartes de qualité déja mises en
place au niveau de la branche professionnelle

6) Information et suivi du jeune.

L'information des jeunes et de leur famille est mb@hant une mission partagée par de nombreux
acteur. Elle est méme parfois faite en partenaiaais un méme lieu ou chacun apporte ainsi son
éclairage. Il s’agit sans nul doute de poursuie®tendances.

En effet, selon notre enquéte, I'orientation enoe@dres mono-centrée et donc porteuse d'errear : L
jeune est souvent seul pour s'orienter (44% des Gaspeut souhaiter par exemple le développement
de la pratique des échanges « apprentis/appredéias>les portes ouvertes, les forums.

7) Sécuriser le parcours des apprentis

La sécurisation du parcours des apprentis sembjmim fort de lutte contre les ruptures de costrat
Elle peut prendre plusieurs formes et doit inteivesux différents moments de la relation
d’apprentissage.

Quelques propositions.

Pour améliorer le démarrage du contrat d’appreagiss ne faut-il pas inciter a urmiverture
maximale des centres de formation durant les moisedjuillet et d’aolt ? La situation actuelle est
celle d’'une trés large diversité de situations.

Cette préconisation n’est peut étre pas tout aréatiste, il nous semble pourtant essentiel de la
formuler.

Pour que la visite des deux premiers mois soi fdéins de bonnes conditions et surtout pour deger
cas d'exploitation de main d’ceuvre durant les vaeann’est-il pas envisageable de développer le
début des contrats d’apprentissage au 1 septembfeCette suggestion ne peut devenir réalité que
sous couvert d’une modification de la loi régisdantontrat d’apprentissage. On se prive aussied’un

période de l'année qui peut étre favorable a unadéage en douceur de l'apprenti parce que
I'entreprise est en période creuse de vacances.

Il serait peut étre possible d’associer le démardsralé du contrat (al $eptembre) avec la mise en
placed’un contrat de travail « d’attente » tenant compte des spécificités de cette mainesqui
est en attente d’une formation ? Ce contrat pducaivrir les mois de juillet aoQt, et pourrait @ e
poursuivre par une entrée en d’apprentissage.

Une autre formule pourrait passer par l'instauratiun sas ou le jeune estus statut scolaireavant
la signature définitive de son contrat. Il met afiprcette période « protégée » pour vérifier Istfsse
de l'orientation.
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De plus, cette disposition pourrait étre utiliséecas d'interruption de la formation durant le eycl
pour retrouver une entreprise ou revoir sereinerf@ngntation.

Ces orientations semblent d’ores et déja avoirrétignues dans d’autres régions. On en veut pour
illustration les dispositifs mis en place en Pioartels que les « Passerelles pour 'emploi »razoee

les « dispositifs anti-rupture ».

Ne faut-il pas aussi envisager une possibilitéret@uveler la période d'essairetardant ainsi le
moment ou la rupture ne peut plus étre réalis€araidble. Cette proposition émane de CFA et
d’entreprises, et nous souhaitons la mettre a séson. Bien sOr, cette mesure passe a nouveau par
une modification de la Iégislation.

Le développement degratiques d’appariement entre jeune et entreprise par l'intermédiaire de
'action des CFA est aussi a encourager. Les etigep rencontrées y semblent particulierement
favorables de méme que certains jeunes intervietvgsi ont pu bénéficier de ce dispositif.

De toute évidence, la prévention mais surtout &ige des ruptures passe par un développement de la
sécurisation du parcours « apprentissage » du jélusiagit d’assurer la continuité de I'apprentige
en cas de rupture du contrat.

5.2.2. Des outils pérennes d’observation, de mesurede suivi.

La réduction des ruptures des contrats d'appremgispasse aussi par 'amélioration de la mesure de
ces ruptures, en introduisant des distinguos dafr@uptures de I'apprentissage, les vraies fausses
ruptures de I'apprentissage (rupture — nouvelledigre de contrat), les fausses ruptures car liée a
I'acquisition du dipléme.

La réorganisation a venir des fichiers de suivis dentrats d'apprentissage (rapprochement des
données enregistrées par la DRTEPF et celles tkesighar les services de la Région) devrait

permettre de marquer dans un fichier central, s de résiliation de contrat pour acquisition du

dipldme (cette mention « pour dipldme acquis » riig d’ores et déja sur certains formulaires de

rupture).

Les situations de changement de maitre d'appragssie changement de propriétaire de I'entreprise
(rachat et donc éventuellement changement de landéation de I'entreprise) peuvent se régler par
un avenant au contrat d'apprentissage. Pour peamkttsuivi de la relation d’apprentissage, un

numéro d’identification pourrait étre attribué amwfpe au moment de la primo inscription (en accord
avec la CNIL). Peut étre, le numéro INSEE pouritd@tre utilisé a cette fin.

Le recueil du motif précis des ruptures reste wbl@me épineux et une obligatoire de déclaration ne
saurait y remédier. En effet, les jeunes, I'enisgpou le CFA ne souhaitent pas forcément prétaser
raison de la résiliation du contrat, certains nsotié seront jamais énonceés, ils en ont aussi patés
perceptions différentes, voire contraires. Caigigalen continu I'information sur le motif des ruggs
pose donc un probleme rédhibitoire. Il semble diffi de procéder autrement que sur la base
d’enquétes qualitatives ponctuelles.

Cependant, la mise en évidence d'une trés forterméoce des motifs, invite a penser leur suivi en
dynamique. Cette démarche passe par I'établisseniane typologie des principales raisons de
rupture, apres consultation de I'ensemble des exctiril’apprentissage. Cette grille servirait albes
guide a la réalisation d’enquétes a échéance eggulCette accumulation d’informations pourrait
participer a I'appréciation de différents dispdsithis en place.

L'injonction qui est faite de réduire I'importandes ruptures des contrats d’apprentissage passe par
des chemins parfois délicats, difficiles. Cependalié pourra bénéficier de la qualité des échanges
qui existent en Nord-Pas de Calais en matiére déagpissage : ©n n’est pas toujours d’accord, on a
des intéréts parfois un peu divergents, mais daette aégion, on se parle, on s’écoute, on sait
discuter, échanger. C'est déja cela, c’est une ledmase, c'est essentiel
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