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Acte
Une 

décision*
Un 

prejudice



Un traitement 
différencié

Fondé sur un 
critère

Dans un 
domaine défini 

par la loi



Emploi (recrutement, 
formation, 

licenciement, 
avancement de 

carrière...) 

Accès à des biens & 
services (publics ou 

privés)





°



Un 
agissement

Fondé sur un 
critère

Qui porte 
atteinte à la 

dignité



« Blagues »
Propos 

déplacés
Incivilités

Brimades Mise à l’écart
Surcharge de 

travail

Sous 
occupation

Dévalorisation 
du travail

…



La discrimination est un 
délit

Puni jusqu'à 3 ans 
d'emprisonnement et 

45 000 euros 
d'amende

Peine alourdie pour les 
agents publics et les 

responsables de lieux 
accueillant du public (5 

ans / 75 000 euros



Plainte
Testing

judiciaire
Testing

scientifique



Réputationnel
Risque de 
mal être

Risque de 
sanctions ?...























Mécanique 

Auto

Commerce Coiffure
Total

Vente Esthétique

Elèves LP CAP/ Bac 

pro
346 527 203

1076

Dont filles (en %) 4 59 91

Apprenti.es CAP/ Bac 

pro
312 357 241

910

Dont filles (en %) 4 43 88.5

Total des 

répondant.es
658 884 444 1986













Charlotte LECERF, Doctorante en STAPS  (Université d’Artois)

L’(in)employabilité des jeunes « invisibles » 

Analyse des représentations et pratiques  des professionnels au travers d’un dispositif d’emploi

Valorisation des 
jeunes de classes 

moyennes et 
supérieures

Stéréotypes 
négatifs 

concernant 
les jeunes 
issus de 
classes 

populaires 
(Giraudo

Baujeu, 2021)

Valorisation de de 
certains groupes 
sociaux et le leur 

rapport particulier à 
l’emploi

1) Des représentations plutôt défavorables 
sur les jeunes issus de milieux défavorisés

Le « dispositif D » est présent en hauts de France dans 7 quartiers prioritaires de la ville. Ses concepteurs le
définissent comme étant plus « efficace » pour repérer les jeunes dits « invisibles », c’est-à-dire non-détectés,
non-suivis, non-accompagnés par les institutions telles que le pôle emploi ou les missions locales. Il est également
défini comme plus « innovant » pour faire accéder à l’emploi en étant plus proche du terrain avec une prise en
charge « personnalisée », qui s’articule autour de la recherche d’emploi, des immersions en entreprise, une prise
en charge sociale et une série d’outils mobilisant des activités physiques et corporelles. En tenant compte de ces
premières données, nous avons étudié les représentations et les pratiques des professionnels du dispositif en lien
avec les jeunes, sur les jeunes.

18 entretiens ethnographiques menés avec les professionnels en contact quotidien avec les chercheurs d’emploi

Le travail sur le corps  et 
l’apparence physique 

(Hidri,2008 ; Le Yondre, 2012)

Légitime la place du corps dans 
le processus de recrutement

2) Transformer l’apparence physique 
pour obtenir un emploi ? 3) Un contexte de recrutement et des conditions de travail propices aux pratiques discriminatoires

Objectif d’intégrer 1000 personnes

Valoriser l’intégration de jeunes moins 
« éloignés » du marché du travail 
(Fondeur et al, 2016)

Professionnels formés à la méthode de 
recherche d’emploi « formelle » et à 

l’utilisation d’atelier visant une conformité 
des jeunes, non-formés à la lutte contre 

les discriminations

Participation observante pendant quatre ans : ateliers 
d’outils et de recherche d’emploi, activités physiques, 

esthétiques, entretiens en face à face avec les 
conseillers et les jeunes 

2
Le travail des intermédiaires de l'emploi sur le suivi des effectifs le 
nécessaire remplissage du système d’information ne doit pas primer sur 
des temps de réflexion autour de la caractérisation des publics, des 
méthodes de recrutement et de l’attention aux processus de 
stigmatisation/ discrimination

Au regard de la variété de profils existants parmi 
les professionnels, il serait judicieux de 
privilégier des professionnels formés à la lutte 
contre les discriminations.  L’inclusion dans les 
formations de modules en psychologie sociale, 
permettant de comprendre la formation des 
stéréotypes chez l’individu et leurs effets, serait 
également bénéfique

les méthodes habituelles de sélection (C.V., lettre de motivation, entretien) 
ont montré leurs limites. Les mises en situation ont fait leurs preuves lorsqu’il 
s’agit d’évaluer plus objectivement les compétences en acte des candidats 
(Vallée, Pascual, & Gueguen, 2011)

Contexte

Principaux résultats

Méthodologie

Quelques préconisations 
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Charlotte LECERF, Doctorante en STAPS  (Université d’Artois)

L’(in)employabilité des jeunes « invisibles » 

Analyse des représentations et pratiques  des professionnels au travers d’un dispositif d’emploi

Valorisation des 
jeunes de classes 

moyennes et 
supérieures

Stéréotypes 
négatifs 

concernant 
les jeunes 
issus de 
classes 

populaires 
(Giraudo

Baujeu, 2021)

Valorisation de de 
certains groupes 
sociaux et le leur 

rapport particulier à 
l’emploi

1) Des représentations plutôt défavorables 
sur les jeunes issus de milieux défavorisés

Le « dispositif D » est présent en hauts de France dans 7 quartiers prioritaires de la ville. Ses concepteurs le
définissent comme étant plus « efficace » pour repérer les jeunes dits « invisibles », c’est-à-dire non-détectés,
non-suivis, non-accompagnés par les institutions telles que le pôle emploi ou les missions locales. Il est également
défini comme plus « innovant » pour faire accéder à l’emploi en étant plus proche du terrain avec une prise en
charge « personnalisée », qui s’articule autour de la recherche d’emploi, des immersions en entreprise, une prise
en charge sociale et une série d’outils mobilisant des activités physiques et corporelles. En tenant compte de ces
premières données, nous avons étudié les représentations et les pratiques des professionnels du dispositif en lien
avec les jeunes, sur les jeunes.

18 entretiens ethnographiques menés avec les professionnels en contact quotidien avec les chercheurs d’emploi

Le travail sur le corps  et 
l’apparence physique 

(Hidri,2008 ; Le Yondre, 2012)

Légitime la place du corps dans 
le processus de recrutement

2) Transformer l’apparence physique 
pour obtenir un emploi ? 3) Un contexte de recrutement et des conditions de travail propices aux pratiques discriminatoires

Objectif d’intégrer 1000 personnes

Valoriser l’intégration de jeunes moins 
« éloignés » du marché du travail 
(Fondeur et al, 2016)

Professionnels formés à la méthode de 
recherche d’emploi « formelle » et à 

l’utilisation d’atelier visant une conformité 
des jeunes, non-formés à la lutte contre 

les discriminations

Participation observante pendant quatre ans : ateliers 
d’outils et de recherche d’emploi, activités physiques, 

esthétiques, entretiens en face à face avec les 
conseillers et les jeunes 

2
Le travail des intermédiaires de l'emploi sur le suivi des effectifs le 
nécessaire remplissage du système d’information ne doit pas primer sur 
des temps de réflexion autour de la caractérisation des publics, des 
méthodes de recrutement et de l’attention aux processus de 
stigmatisation/ discrimination

Au regard de la variété de profils existants parmi 
les professionnels, il serait judicieux de 
privilégier des professionnels formés à la lutte 
contre les discriminations.  L’inclusion dans les 
formations de modules en psychologie sociale, 
permettant de comprendre la formation des 
stéréotypes chez l’individu et leurs effets, serait 
également bénéfique

les méthodes habituelles de sélection (C.V., lettre de motivation, entretien) 
ont montré leurs limites. Les mises en situation ont fait leurs preuves lorsqu’il 
s’agit d’évaluer plus objectivement les compétences en acte des candidats 
(Vallée, Pascual, & Gueguen, 2011)

Contexte

Principaux résultats

Méthodologie

Quelques préconisations 
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