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Conseiller les actifs en transition sur le marchéutravail : la généralisation
de pratiques professionnelles différenciées.

Sophie Divay, Coralie Perez

Résumeé: Le développement des services de conseil, d’otientaet d’accompagnement
professionnel ne peut se comprendre indépendamrdentla prise en compte des
transformations affectant I'emploi et la protectguciale, et notamment de la diffusion de la
doxade l'activation. Ce champ professionnel est dywmgmj créateur de nouvelles activités
et, de ce fait, de nouveaux postes de conseillepsea des salariés ou des demandeurs
d’emploi. L'accent est mis ici sur les conseillers mobilité professionnelle des Fongecif,
d’'une part, et sur les « accompagnateurs » dest@pes privés de placement, d’autre part.
Ensembile, ils concourent a I'encadrement des amifsansition sur le marché du travail.

Introduction

Depuis les années 1990, les fonctions de consé&iljedtation et d’accompagnement
professionnel des adultes prennent de I'ampleutreeautres sous l'effet de nouvelles
orientationsde la politique de I'emploi dont les objectifs sardnsignés dans différents
rapports émanant de I'OCDE, la Banque Mondialeeo@dmmission Européenne.

Ainsi, le Traité d'’Amsterdam promeut en 1997 uneerdination entre les politiques de
I'emploi des Etats membres en vue de renforcerdifigacité par I'élaboration d'une stratégie
coordonnée pour I'emploi ». Ce traité fournit urseseo Iégale pour établir un ensemble de
regles de conduiteg(ideline$ concernant I'emploi ; ces regles visent a proroouia
restructuration des dépenses publiques en vuendiercer le lien entre protection sociale et
(ré)-insertion sur le marché du travail. Plus méaient, la protection ne doit étre dispensée
gue conditionnellement au suivi d'activité d'oran, insertion, réinsertion, formation. En
mars 2000, le sommet de Lisbonne vise, quant &léajre de I'Europex 'économie de la
connaissance la plus compétitive et la plus dynamidu monde, capable d’une croissance
économique durable accompagnée d’'une amélioratiGantitative et qualitative de I'emploi
et d'une plus grande cohésion socialeGette question de la qualité de I'emploi, introduit
sous la présidence francgaise, a vu son centre algt@rse déplacer sensiblement, avec le
retournement de conjoncture, en passant de lauegdes« better jobs »(de meilleurs
emplois) a celle da more jobs xplus d’emplois). Dans cette perspective, les joplés dites
activesd'emploi visent a favoriser le retour rapide mféoi, quel qu'il soit.

! Référence a citer :Sophie Divay et Coralie Pexe2onseiller les actifs en transition sur le mardaéravail »,
Sociologie§En ligne], Dossiers, L'essor des métiers du cdnsbinamiques et tensions, mis en ligne le 03
février 2010. URL : http://sociologies.revues.ongéx3068.html

2 Conseil Européen de Lisbonne, 23 et 24 mars 20@0nclusions de la Présidence,
(http://www.europarl.europa.eu/summits/lisl_fr.htm




Par ailleurs, I'agenda européen pour la formatiart &u long de la vie (FTLV) a été aussi
décisif pour la coordination et l'organisation danseil, dans les Etats-membres, de
l'orientation professionnelle et de l'accompagneimden cohérence avec la Stratégie
Européenne de I'Emploi (SEE), cet agenda promemployabilité comme un concept
"dynamique" (lifelong). Alors que la SEE est esedlement focalisée sur les demandeurs
d'emploi et les inactifs, le champ de l'orientatgélargit avec la FTLV (telle que définit par
le processus de Copenhague). Selon le Livre bliirsemble devenu impératik sur un
marché du travail caractérisé par la montée du chgae) de la précarité et de la mobilité,
d’accompagner des salariés désormais beaucouptphugaires de leurs propres ressources
(...) tout au long de parcours professionnels devehus chaotiques fLivre Blanc, 1999).

Comme le remarque A. Serrano Pascual, ces inetimtiimposent pas de cadre légal
contraignant mais promeuvent et diffusent un cadre cognitifspant (diagnostic des
problemes, principes de Iégitimation, cibles dderirentions, réle de I'Etat) puisqu’il tend a
forger notre représentation des phénomeénes so&tuax légitimer un ordre économique :
« The European Union plays the role of "persuaden” disseminating a way to
decontruct/construct the social questio(2907, op. cit.)

L'« Etat social actif » devient un nouveau réféienén matiére de politiques sociales [sa
nouveauté] réside dans sa facon de reé-articulerctuple responsabilité individuelle-
solidarité ou responsabilité sociale pour repenteiprotection sociale et donc I'économie
des droits et des devoirs ¥Dang, Zajdela 2007). Le conseil, l'orientation et
'accompagnement apparaissent comme des outilscygtement adaptés aux nouvelles
conceptions des politiques d’emploi, de protectsmtiale et des liens entre les deux. lls
représentent non seulement une « ressource » épdou imposée) pour que les individus
puissent renforcer leurs capacités a se mouvois teamarché du travail et a faire face aux
différents «risques sociaux », mais aussi un uns&nt pour mobiliser vers le travall
'ensemble des individus en age de travailler. Aauc des transformations des politiques
sociales se trouve donc la promotion d'un « sugif a que ces services de conseil,
d’orientation et d’accompagnement outillent. llsrtgpent ainsi du « gouvernement des
volontés », tout en étant subordonnés a la logitaetivation et destinés a la servir (Darmon,
Frade, 2007).

Cette logique d’activation des individus est fond@e trois grands principes présentés par
Serrano Pascual (2007) :
- une approche individualisée visant [limplication da mobilisation des
« bénéficiaires » ;
- l'autonomisation des individus favorisant leur papation au marché du travail ;
- la contractualisation présentée comme le point élgad de la relation de consell
engageant moralement le conseiller et son intetdocu

En France, ce « paradigme d’intervention » a ddl@é appliqué, des les années 1980, aux
mesures d’aide a la recherche d’emploi des choméimsrenforcement de ces dispositifs
s’est produit avec l'instauration du PARE-PAEn 2001qui impliquait un suivi personnalisé
et semestriel pour tous les demandeurs d’emplaénmdsés ou non. La loi de cohésion
sociale du 18 janvier 2005 a réaffirmé cette oagan politique, notamment a travers le volet
«emploi » du Plan de Cohésion sociale qui intipdentre autres, la libéralisation du
placement, une réforme du service public de I'emptoun renforcement du contrble des
chémeurs (Rousseau, 2005). En mettant fin au mdadpéorique de 'ANPE en matiere de

% Plan d’Aide au Retour & 'Emploi - Projet d’Actidtersonnalisé.



placement, cette loi a favorisé I'externalisatiam llhiccompagnement des chdmeurs sur un
marché privé (Georges, 2007). Des organismes prieés que les agences d’intérim, les
entreprises et associations d’insertion ou encesechbinets de recrutemese sont alors
positionnés sur le « marché » de I'accompagnemetidmandeurs d’emploi, en répondant a
des appels d'offres émis par 'TUNEDIC ou encore @enseils généraux.

Parallelement, des services de conseil, d’orieamagit d’accompagnement ont, petit a petit,
été mis sur pied a l'intention des salariés. Enmpee lieu, le bilan de compétences, créé en
1991, recouvre des actions permettant « a desilteawa d’analyser leurs compétences
professionnelles et personnelles ainsi que leuiitudps et leurs motivations, afin de définir
un projet professionnel et, le cas échéant, urepdsg formation » (Code du travail, art. L931-
21). L’'accompagnement des salariés dans leursiticarssprofessionnelles est conforté dans
I'accord national interprofessionnel sur la « fotima tout au long de la vie professionnelle »,
signé en septembre 2003 et repris par la loi dual 2004, qui refonde le systeme
institutionnel de formation continue. Le salariéiesité a se positionner en tant qu’'« acteur »
de son évolution professionnelle en recoyraotammenta I'entretien professionnel, le bilan
de compétences ou encore la validation des acguiexpérience. L’ensemble de ces outils
devant lui permettre d’étre le maitre d’ceuvre dmtfetien et/ou de I'amélioration de son
employabilité.

Dans cet article, le point de vue adopté consisteransidérer les dispositifs d’orientation et
d’accompagnement destinés aux chémeurs et auwiésataymme les vecteurs d’'une méme
logique entrepreneuriale (Ebersold, 2001), justifilencadrement généralisé des actifs en
transition sur le marché du travail. Les moyensla&s s’appuient sur des technologies
sociales de mobilisation subjective de ces actifdas incitent a se maintenir en activité ou a
retrouver rapidement un emploi.

Le maintien dans un état de « pleine activité »s{€a2007) des actifs (recherche d’emploi
active pour les chémeurs, travail sur 'employaéilour les salariés) s’opére par le biais de
lintervention de conseillers spécialisés dans leangp du conseil, de [lorientation
professionnelle et de 'accompagnement. Nous notésdasserons a l'analyse des pratiques
gue ces professionnels développent aupres de pebiss, salariés et chdmeurs, pour tenter
de mettre en évidence leurs caractéristiques corasnmnais aussi leurs spécificités.

1- Les pratiques de conseil, d’orientation et d'acampagnement des salariés

Les salariés en emploi connaissent des mobilités,qu moins contraintes, qui prennent des
formes juridiques différentes (démissions, licemzat...). Ainsi, sous I'effet de facteurs qui
tiennent a I'environnement professionnel et écowoomi (conjoncture, évolution des
technologies, introduction de changements orgdaisatls, dégradation des conditions de
travail et d’emploi, etc.) et qui interagissent @awes dynamiques plus individuelles (faire
reconnaitre des compétences, mieux concilier wiglitgle et vie professionnelle, préserver sa
santé, etc.), les salariés quittent (ou souhadjeitter) leur entreprise. L'intention de retrouver
un emploi, voire de construire un nouvel avenirfggsionnel, suppose la réalisation de
démarches (faire le point sur ses compétences$osiier sur les formations, définir le champ
de ses possibles et les moyens d’atteindre lestifbjéxés) dont les intervenants du conseil,
de I'orientation et de 'accompagnement professebsont chargés aupres des actifs



Les structures et les professionnels extérieuenéréprise s’'organisent — nature des services,
mode d’intervention — principalement autour despaokitifs créés par la loi (bilan de
compétences ou congé individuel de formation - CéFpelon le mode de départ des salariés
(Perez, Personnaz, 2008). Les salariés en empidfadots a (ou souhaitant) une mobilité
professionnelle peuvent, ainsi, recourir au bil@ncdmpétences et au CIF, tandis que les
salariés licenciés économiques peuvent béenéfidaars le cadre d’'un plan social, des services
d’'un cabinet d’outplacemeéntchoisi par leur entreprise. Dans les deux cas,steictures
portent un discours enjoignant au salarié de gagmerautonomie et d’accepter les
« contraintes » du marché du travail.

1- 1- Les variantes d’'un discours promoteur d’'une <attitude pro-active » et d'« attentes
réalistes »

Les structures qui s'adressent majoritairement aabariés (CIBE Fongecif, Cabinet
d’outplacement) promeuvent un discours sur la ne#iibn des individus, et ce, plus
particulierement depuis le vote de la loi sur larfation professionnelle en 2004, mais avec
des variantes et des nuances selon les structures.

Globalement, le salarié est appelé a adhérer aglmdé 'acteur responsable de son parcours
professionnel qui, face au fonctionnement et awasldu marché du travail (conjoncture
economique, précarité de I'emploi, obsolescence deslifications...), adopte un
comportement dynamique, basé sur une capacité prageter dans l'avenir. Ainsi, les
dispositifs institutionnels reposant sur le voloiatg tels que le bilan de compétences ou le
CIF, sont congus pour I'aider a conduire sa carriederéaliser ses « projets professionnels ».
Ce discours est repris a des degrés divers patrlggures et leurs professionnels.

Dans les Fongecif, le discours sur la mobilisaBehprégnant ; cela est probablement da a la
nécessaire demande d’'un financement qui doit éwévée par I'existence d'un « projet
professionnel » valide. Une attitude dynamiquepntdire, autonome est de ce fait attendue
de la part du salarié demandeur. En outre, le déarsest la pour rappeler au salarié que son
projet de mobilité professionnelle doit tenir commtes contraintes du marché du travail
(débouchés dans le métier visé, secteurs en ten3jdaute de quoi sa demande de formation
aura peu de chance d'aboutir. Les conseillers somic amenés a responsabiliser leurs
interlocuteurs, notamment en faisant référence bon«sens », notion renvoyant aux normes
en vigueur sur le marché du travalil.

Dans les CIBC, spécialisés dans le bilan de compéte pour les salariés, le discours
d’activation est estompé au profit d’'une attentgortée a l'individu (et pas seulement au
« travailleur » vendant sa force de travail sumbrché). Ainsi, pour une conseillére, un bilan
est dit réussi quand la personne a trouvé un équilibre entre s&fréts, ses contraintes, le

marché de I'emploi et quand la personne sait ceeldpi'va faire en sortant, quand c’est tres
clair, gqu'il n'y a plus de zones d’'ombre’.

* |l existe d’autres services, tels que les Poielais conseil VAE ou les Cités des métiers, quiitesient aussi
d’étre observés.

® CIBC : Centre interinstitutionnel de bilans de gmences.

® Fongecif : Fonds de gestion du congé individudideation.

" Mais ce discours est susceptible de changer avenontée en charge des BCA (Bilans de compétences
approfondis) mis en place pour les demandeurs d@rdppuis 2001. Dans le CIBC que nous avons eggl&t

BC pour les salariés représentait, en 2004, laiéndies effectifs de BCA. Au total, 11% seulemens de
personnes « traitées » dans le CIBC étudié ontifaBC en 2004.



C'est dans les cabinets de conseil en GRH et dacgmentque le discours sur la
mobilisation est le plus affiché. Il transparaingldes services proposés qui exhortent les
salariés, en premier lieu les cadres et managegsatels groupes, clients privilégiés de ces
cabinets, « a geérer leur carriéere ». Ce discowstudoubler celui véhiculé par les politiques
manageériales des firmes qui ont recours a ceststascpour des conseils en ressources
humaines et dans I'accompagnement de leurs mabilitternes. Quand ces salariés sont
attachés a un groupe, le discours sur la mobiisatie s’accompagne pas de l'obligation
formelle de délivrer certaines prestations, ni dagement formalisé. De plus, le service
demeure plutét individualisé et centré sur I'indivj plus ou moins en lien avec son
organisation.

En revanche, dans l'activité des cabinets d’outpiant qui consiste précisément a
« accompagner » des licenciements collectifs, gadde I'activation (avoir une démarche
« active » de recherche d’emploi en contrepartid’atdroi d’une allocation ou indemnité)
resurgit avec force. Elle est parfaitement assurp@e les professionnels du cabinet
d’outplacement puisque l'activation est présent@mroe le moyen de réduire le temps de
recherche d’emploi et donc d’indemnisation. Cela tsluit en pratique de plusieurs
maniéres. Tout d’abord, dans les « contenus » destgbions : les services d’outplacement
incluent explicitement des phases dites « d’adbwat ou il s’agit, une fois le projet
professionnel ciblé, de promouvoir une attitude algique et combattive associée a des
techniques de recherche d’emploi et de présentat®mrsoi. Puis, dans un engagement
contractuel formalisé par une convention dite «ldé&sion » qui précise les droits et les
devoirs de chacdnEnfin, dans I'approche des professionnels tenvdug le retour a 'emploi
rapide, qui permet de gagner du temps sur I'apjpdicad’'une démarche qui aurait privilégié
un travail de ré-orientation. Grace a la prestatimutplacement, la « transition » doit a la
fois étre la plus courte possible ainsi que I'omas!'une réflexion positive et approfondie de
la part du salarié sur son positionnement professibet I'opportunité d’un apprentissage de
méthodes de gestion de carriere.

On se rapproche la du schéma appliqué a lI'acconepagmt des chdmeursf( infra), mais
propose ici a des individus ayant encore un stigalarié, preuve s’il en est qu’il existe bien
une continuité entrées dispositifs d’encadremedestinés aux demandeurs d’emploi et ceux
réservés aux individus en emploi. Mais nous rewviemsl sur ce point ultérieurement ;
penchons-nous a présent sur le champ du congil l&drientation des salariés, an nouvel
acteur est apparu a la fin des années 90 : le Ednge

1.2. Un nouvel acteur du champ du conseil et de tientation des salariés : le Fongecif et
ses « conseillers en mobilité professionnelle »

Organismes paritaires, les Fongecif (un par régsom} chargés de la collecte et de la gestion
de la contribution des employeurs pour le finanagnty Congé Individuel de Formation
(CIF). Si leur premiere mission est l'instructioesddossiers et du financement des demandes

démarches de recherche d’emploi et a mobiliseietsah énergie sur ce projet » et que la missionathinet
peut étre définitivement interrompuepres accord de I'entreprise cliedans le cas d’'un manque de motivation
manifeste du candidat (ne pas répondre aux corneosatde la cellule de reclassement externe, ns@asndre
en entretien d’embauche sans raison |égitime), @ur ples aspirations en décalage réel avec le matehé
I'emploi (salaire, mobilité, refus répétés de pssta adéquation)...



de CIF, de bilans de compétences et de congés |poVAE®, les Fongecif remplissent
egalement, depuis 1999, une nouvelle mission dim&dion et de conseil aupres des salariés.

Chaque salarié peut ainsi recevoir gratuitefemt conseil sur son projet professionnel et des
informations sur les métiers, les dispositifs et fermations. Les prestations de conseil et
d’orientation fournies par le Fongecif sont de detdkres :
- une réunion d’information collective, dite « réom de premier accueil », qui vise a
fournir a un groupe de 15-20 personnes une infoomaur le réle du Fongecif, sur les
dispositifs existants (VAE, Bilan de compétencesF)Cet sur leurs conditions
d’éligibilité et de financement ;
- un entretien individuel avec un conseiller en figprofessionnelle (la prise de
rendez-vous s'effectuant a l'issue de la réunioaccleil pour les salariés qui le
souhaitent).

Ces prestations s’ajoutent au service dél@réinimaqui préexistait a la création de la
mission de conseil, consistant a envoyer a toarigatiui en fait la demande, une brochure
d’information sur le CIE.

Le développement de cette nouvelle activité, iaities 1997, s’est affirmée en 1999 par
l'inscription officielle de I'orientation professimelle dans les missions des Fongecif. Cette
décision « trés politique'3»répond a plusieurs objectifs. Tout d’abord, lejgirde réforme du
systeme institutionnel de formation continue, emgea I'époque, suscitait de I'inquiétude.
Quel sort allait étre fait au CIF ? En se positamncomme un acteur du conseil et de
I'orientation professionnelle, le COPACTHroyait la une maniére d’affirmer son utilité et sa
spécificité. En effet, les grandes orientationslaleéforme étaient de « permettre a chaque
salarié d'étre acteur de sa formation » et de sporesabiliser dans la construction de son
parcours professionnel. Dans ce cadre, 'orientapimfessionnelle devenait une dimension
stratégique de la « formation tout au long de B»wiUn second motif a pu encourager le
développement de cette fonction : I'organisationnd« filtrage » des demandes de CIF en
amont, par un service de conseil et d’orientatmucgeux de présenter des dossiers conformes
aux priorités de financement du Fongecif. Cela rassne meilleure efficacité du dispositif
(moins de demandes examinées et rejetées), deatfons davantage ciblées sur les métiers
en tension dans la régione( des métiers ou il existe une pénurie de main-dieeaemme
I'hotellerie-restauration, par exemple), voire desmations plus courtes ,etdon¢c moins
colteuses.

° VAE : Validation des acquis de I'expérience.

19| es services ne sont pas facturés aux salar@sellsont pas pour autant « gratujtsnais financés par le
Fongecif au titre de la contribution versée parieseprises pour le CIF et mutualisée.

1 Ces services ne sont pas obligatoires et un dezmarte CIF peut déposer un dossier de financenaest s
rencontrer au préalable un conseiller en mobilitfgssionnelle. Cependant, la brochure conseillenaent la
participation a la réunion de premier accueil. laat gles salariés qui suivent effectivement ce dbdseneure
difficile a apprécier.

12 Comme nous I'a exprimé le directeur du Fongeciél& (cf. encadré).

13 COPACIF : Comité paritaire des congés individudsformation, téte de réseau des Fongecif, deverri-F
Fonds Unitaire de Péréquation.



Le Fongecif
Fond régional de gestion du congé individuel de riwaition

Le Fongecif*** est un organisme paritaire agréétitne du congé individuel de formation, créé en 3,98ui a|
pour vocation de collecter, de mutualiser et degéu niveau régional, la contribution des entsggrau Cong
Individuel de Formation (CIF). Cette structure astatut d’association (loi 1901) agréée par le Btare dy
Travail et son personnel est embauché sous calerétavail de droit privé (25 salariés dont 15 eilfess en
mobilité professionnelle).

(0]

Le Fongecif*** a deux instances de décisions. D'yaet, le conseil d’administration composé de 20nimes,
ou sont notamment représentés les partenairesusaagndicats des travailleurs et unions patronaledéfinit
les priorités (en termes de publics et de projdiaancer notamment) et vote le budget de la siracten lien
avec les orientations fixées par le COPACIF. Daupart, la Commission paritaire d'acceptation |des
dossiers : c'est l'instance chargée de I'examedeefacceptation des demandes de financement.eStl@ussi
composée de 20 membres représentant les actemendicues et sociaux de la Région.

De statut associatif, ces structures sont agrégeke Ministere du Travail et leur personnel esbauthé sous
contrat de travail de droit privé. Le Fongecif éudcomprend 25 salariés, 15 conseillers en mobilité
professionnelle (3 au siége, les autres travaillants les différentes antennes), 9 affectés dadbss de gestign
et de comptabilité, auxquels il faut ajouter leedteur de la structure.

Note : ce cas a été étudié dans le cadre d'unee é&tochparative européenne sur les services de ggnsei
d’orientation et d’accompagnement professionnelathgtes (demandeurs d’emploi et salariés) etséalentre
2004 et 2006. Dans cette structure, des entretieriace a face ont été réalisés avec le diredi®is,conseillers
(un dans la capitale régionale et deux dans desnae$ situées dans d'autres localités de la région)
représentatifs de la variété des profils des ctiesede la structure. A été enquété, par téléphem&chantillor]
d’'usagers (en cours et passés) des services ttedéuse. En outre, un entretien avait été préatakht conduit
avec le vice-président du Copacif, téte de réseaurdngecif. Pour une synthése des résultats saslfrancais,
(voir Perez C., Personnaz E., 2008)

Quoi gu'il en soit, une fois cette mission énoneé@scrite dans I'activité des Fongecif, il a
fallu mettre en place des professionnels chargédadeorter. Elle a, de ce faigté
accompagnée du recrutement de nouvelles persortfms @elon les Fongecif), de la
conversion (ou du basculement) de personnels deogeasrs I'exercice de ces fonctions de
conseil et d'orientation. Le choix de l'une ou ltees de ces options traduit (trahit ?)
limportance que le Fongecif accorde a cette ms®&b sa spécificité. On peut ainsi faire
'hypothése que les Fongecif ayant fait « basculelu personnel administratif vers cette
mission, la considera minimacomme le prolongement du standard téléphoniquenéea
donner des informations sur les dispositifs etftgsations.A contrarig le Fongecif que
nous avons rencontré a fait le choix de développte mission par 'embauche de personnes
spécifiques, aux profils différenciéprésentant toutefois quelques traits communs :

- elles sont titulaires d’'un dipldme universitaide niveau Bac + 5 (obtenu en

formation initiale ou continue) en sciences humsigiesociales ;

- elles ont déja eu une expérience professionnelds le domaine de

'accompagnement, du conseil, ou des ressourcesihemi.e. pas de primo-entrant

sur le marché du travalil) ;

- elles ont déja occupé plusieurs emplois, et wpérence vécue de ruptures et

d’'inflexions de trajectoires professionnelles (ispr d'études, chbémage,

reconversion...) a favorisé leur recrutement.



Les « pionniers » (pour reprendre un terme emplogé un des premiers conseillers en
mobilité professionnelle) de cette mission ont férénés par la téte de réseau pendant une
courte période (et essentiellement sur des aspeittsjues — Code du travail, cadre juridique
de la formation professionnelle... —) et ils ont gér la suite, adapter ou créer leurs propres
outils :

« Pour vous donner une petite idéel’époque on m’'a dit : “Voila, vos rendez-vous
pendant 15 jours, a vous de faire !” Il 'y avaagpde précédent, on était les premiers
avec trois collégues de * et d**, bon ben, jaidaeoup travaillé par rapport a mes
propres outils, heureusement que j'avais fait wrenftion en psycho du travail, donc
jai mis en place des guides d’entretiens, desl®tyipe enquéte métiers, des choses
comme ¢a quedepuis on a mis en commun, hein, tous les conseillersicPon a
lancé les entretiens individuels, voila, donc utitgeeu comment ¢a a démarré(n
conseiller du Fongecif***).

Principales taches de travail des conseillers en imitité professionnelle du Fongécif

- Animation de réunions collectives (réunion premaiecueil) deux fois par semaine,

- entretiens individuels (jusqu’a 8 par jour),

- animation d’'une « hot-line » pour les particifgaah cours de processus,

- rédaction des avis sur les dossiers de demardfésashcement,

- auto-formation aux métiers, marchés locaux duaitzet la visite d’organismes de formation ou dieprises
(1/2 journée par mois),

- séminaires entre conseillers (1 journée toute$s Isemaines).

Parmi les taches effectuées par les conseillerst@ldeau ci-dessus), les entretiens en face-a-
face représentent la majeure partie de leur terapgsagtail (80% selon les conseillers), tandis
gue les réunions de premier accueil occupent wreg¢e hebdomadaire :

« Bon, l'activité on va dire est scindée en deux. Il y a une activité d’aniomtde
réunions de premier accueil comme vous avez puaquelle vous avez pu assister,
dont I'objectif principal est, a mon sens en toas,cde sensibiliser et d’'informer les
salariés de ce gu’est le Fongecif et des dispedififi existent, et qui permettent de les
aider a construire au mieux leur projet professiehret puis de le mettre en ceuvre. Et
la deuxieme partie, c’est plus de I'entretien indiel, (...) et ace moment lale
travail est surtout un travail de conseil dans dBbration, ou la mise en ceuvre, ou les
outils a utiliser pour élaborer et mettre en ceulgeprojet professionnel. Une
conseillere de I'antenne Fongecif de *)

Le cceur de leur activité est concretement d’inforetede conseiller les personnes dans la
réalisation de leur « projet professionnel » ; @aeiduisant (ou non) au dépot d’'une demande
de financement susceptible d'étre acceptée paomgdeif. Le projet professionnel doit déja
avoir été réfléchi et mari par le salarié ; en €oaence, le conseiller est la pour le mettre a
I'épreuve de la réalité, a 'aune de différenteasidérations, I'existence de débouchés étant
prépondérante :



« Le but, c’est que la personne se rende compemgdime, qu’elle prenne conscience
elle-méme qu’aujourd’hui son projet ne tient pasrdéate. Et souventca s'appuie
qguand méme sur des données comme le masch{®he conseillere de I'antenne
Fongecif de *).

Le r6le du conseiller n’est pas de mettre en cetowees les conditions de réalisation du
projet ; ainsi, si le décalage entre les dispasiti@t le projet sont trop importantes, le
conseiller va, par exemple, orienter le salarié vwer bilan de compétences dispensé par une
autre structure. Si la personne est vraiment eraddmd’orientation professionnelle (au sens
ou elle ne saurait pas quoi faire, n'aurait pa geojet professionnel ») le conseiller n’a pas
le temps ni les « outils » pour l'aider. L'un demseillers affirme ce propos :

« Ca reste du domaine du conseil parce qu’'on vaika : “Vous devriez aller voir tel
organisme etc.”. Euh... donc en plusoi, je peux vraiment faire la différence parce
gue moi, j'ai été conseillere en bilan, et le travail que fais avec un salarié dans le
cadre de mon emploi actuel euh... est beaucoup napofondi forcément que ce
que je faisais dans le cadre du métier de consedle bilan, puisque la javais
quelqu’un avec qui jallais véritablement non senént définir le projet, mais aussi
définir le plan d’action. Par contre, le bilan, lug’arréte a la définition du projet,
c’est-a-dire que vous ne mettez pas en ceuvre jetfaeec le salarié (...). Mais notre
réle & nous, c’est vraiment un réle de conseil. €ast clair. Enfin, pour moi ! $Une
conseillere de I'antenne Fongecif de *)

Quant a la comparaison avec le métier d’accompagnat!’emploi, un conseiller explique :

« Quand jétais accompagnateur a I'emploi, notression c’était que la personne
retrouve du travail. Doncga s’arrétait a partir du moment ou on lui trouvain
contrat, quel gu’il soit: CDD, CDI, Interim ou awt L3 c’est différent parce que
guand on parle de projet professionnel, on n’ent yas toujours I'aboutissement.
Alors, c’est vrai que parfois notre role se limite a du conseil par rapport a ehmix
de formation et pujsdes fois on n’a plus aucune nouvelle euh.., garfois, a du
conseil plutdt sur du projet professionnel quanar, exempleil s’agit de la création
d’entreprise. MUn conseiller du Fongecif***)

Les huit entretiens quotidiens imposent un rythmere charge de travail éprouvante, qui
peuvent expliquer que les conseillers revendiqueéatantage de souplesse dans la
planification de leurs rendez-vous et des tempgéflexion plus fréquents. En effet, ils
doivent avoir une bonne connaissance des formagiristantes, avoir (et entretenir) quelques
contacts avec des professionnels et des organikoasx, connaitre le marché du travail
local. Ce temps d’'information est désigné par gegepsionnels (et organisé par la structure)
comme de I'« auto-documentation ». Pour ce famesttucture n’accorde a ses conseillers
gu’une demi-journée par mois. Ce temps est jugatisfaisant par nos interlocuteprsais
pas propre a la structure :

« C’est surtout ¢ca notre crainte. C’est qu’a un nemtndonné, c’est vrai qu’on répond,
on répond a des demandes, etc. Mais, nous, om®ate pas non pludonc euh. On
atteint une certaine limite dans les réponses quient apporter aux salariés. Mais
c’est vraiment le propre de l'activité de conseil de face a facehein!» (Une
conseillere de I'antenne Fongecif de *)



Le congé individuel de formation n’a jamais conéequ’une fraction infime des salariés ;

faut-il penser que le conseil et I'orientation rcaperont qu'une place marginale dans le
champ de l'intermédiation ? S'il est trop tét paépondre a cette question, on peut déja
constater qu’ils offrent des services dont lesrgzsdaetaient dépourvus jusqu’alors, contraints
de se tourner vers le marché (cabinets de conseill’attendre d’étre au chémage (pour
bénéficier, par exemple, des services de 'ANPE®UAPECY).

La doxa de l'activation impregne depuis au moins décennie la politique d’emploi ; cela ne
saurait surprendre tant la privation d’emploi etdi®it a des indemnités ont toujours été
entachés du soupcon de chdmage volontaire, ehfaseaurs frappés « d’indignité sociale »
(Pierru, 2005). Du c6té de la mise en ceuvre dee deffique d’activation, de nouveaux
professionnels ont fait leur apparition avec l'ag8 des opérateurs prives de placement
(OPP). Si leur activité présente un contenu pratsheelle des conseillers intervenant auprés
des salariés, les conseillers des demandeurs derspht toutefois davantage contraints
d’atteindre des objectifs de reclassement et, padé rendre des comptes sur l'utilité et
I'efficacité de leur travalil.

2- L'activation des chémeurs : des conseillers soles pression des résultats
2- 1- Les politiques publiques de I'emploi vues deys le terrain

Les logigues nationales et internationales sousnj@s aux transformations des politiques
publigues de I'emploi ne sont pas toujours appréées tres clairement par les
« accompagnateurs>gui sont absorbés par leur activité quotidienreeqlestion peut méme
étre volontairement occultée. Un formateur, a ¢an demande s’il connait le contenu des
orientations européennes dans le domaine de I'entiple brievement cette réponse :

« A mon niveau a moi, non ! (rire) Non... J'y faistention si on en parle. Je sais qu’on
est sur des projets Equal, mais je m’en occup€ jRasc, je me centre pas du tout la-dessus.
Moi, je m’en préoccupe pas, j'ai assez a faire ! »

Depuis leur point d’observation, les accompagnateercoivent avant tout les incidences de
ces politiques sur leur domaine d’intervention, taavers des mesures qui concernent
directement la définition de leur travail et lesmbsitifs destinés a leur public. Malgré les
spécificités de leur secteur institutionnel, beaycaitablissent le méme constat: les
contraintes gestionnaires se sont renforcées, rigsyes quantitatifs sont prédominants, le
« retour rapide en emploi » devient I'exigence pegendes financeurs. Parallélement, les
crédits pour la formation des chémeurs s’amenuideimis ceux axés sur les secteurs en
tension, en général d’assez courte durée et pravemdre autres de I'Unédic. Seule compte
I'efficacité des pratiques d’activation de la redle d’emploi des chémeurs que les
conseillers parviennent a mettre en ceuvre.

Cette tendance s’observe méme au sein d’organisiyea® une vocation sociale affirmée
comme les Missions locales ou l'approche globalejeline constitue un des principes
fondateurs « La mission locale, c’est une structure qui va&&menée a évoluer : de plus en
plus, on met la priorité en termes d’emplocenstate une responsable de Mission locale.

14 APEC : Association pour 'emploi des cadres.
15 Terme générique utilisé ici pour les intervenamsaide & la recherche d’emploi, qu’on ne rencomee trés
rarement sur le terrain.



Cette évolution est progressivement introduite Ipdbiais de la mise en place des derniers
dispositifs :

« Alors de plus en plus, effectivement, on a dgsctifs a atteindre, notamment sur les
dispositifs d’'accompagnement, et encore quand ge .dfaut pas non plus aller plus
vite que la musique, puisque finalement, les oifgechujourd’hui, c’est plus par
rapport au Civis, au Contrat d’'Insertion & la Vieo@ale, ou la, de fait, on nous
assigne des objectifs en matiere d’entrées, enéneatie sorties pour emploi durable.
(...) Cest vrai que ce qui semble prendre forme dua@me, notamment avec notre
financeur Etat, c’est le fait que, de plus en pluss ressources vont dépendre de la
réalisation des obijectifs, ce qui ne va pas fora@ntailleurs dans le sens d'une
amélioration de ce que je disais tout a I'heuresa&oir une assurance sur les moyens
gu'il faut pour perdurer, parce que malgré tout, fdét, si on en arrive a une situation
ou le financement des postes de la Mission Locakve pour tout ou partie de la
réalisation d'objectifs, ben, on n’est quand ménamsddes sacrées incertitudes ! »
(Directeur d’une Mission locale)

Comme nombre d’organismes intervenant dans le champl'accompagnement des

chémeur¥, les Missions locales connaissent une phase dsiticm dans laquelle les modes
de fonctionnement d’origine, a connotation socialmt redéfinis sous I'effet des nouvelles
orientations politiques. Deux modes d'interventisont donc a [I'ceuvre et leur

enchevétrement limite encore I'expression de l&glog gestionnaire. Toutefois, I'examen du
cas d'une structure d’'aide a la recherche d’emmoirée récemment sur le marché de
'accompagnement, et dont les objectifs sont ekpheent tournés vers l'activation des

chdémeurs permet de mieux saisir les manifestatiersette tendance rationalisatrice.
2- 2- L’accompagnement a la maniere d’'un opérateuprivé de placement
Nouveaux venus dans le champ de l'accompagnemesntddenandeurs d’emploi, les

opérateurs privés de placement (OPP) se sont \nfiecaette fonction par TUNEDIC dés
2005’ L'OPP-X est un des dix-sept opérateurs privés thzegment sélectionnés par

18 Ces organismes appartiennent a trois grandescraégl’intervenants auprés des chémeurs :

- Dans une premiére grande catégorie, peuventrégreupées les institutions dont la mission ceatraléve
soit du placement, soit plus largement de I'insarfrofessionnelle, notamment par le biais de lm&tion. On
compte, parmi elles, 'ANPE et 'AFPA (Associatide formation professionnelle des adultes) qui ineaf le
Service public de I'emploi (SPE) et qui sont, atite, en charge de la mise en ceuvre des politigiges
'emploi. Le tableau s’étoffe avec I'ajout, d’'unarp des co-traitants de ’ANPE qui comprennentPlEZC, les
Missions locales et Cap Emploi (destiné aux trésaiis handicapés), et, d’autre part, de structomasicipales

ou des PLIE (Plan local pour 'insertion et I'emiplqui passent des conventions entre autres addiPE.

- Une deuxiéme catégorie comprend l'ensemble desctates dites « sous-traitantes » qui répondent
notamment a des appels d'offres de 'ANPE. llIs égartissent dans quatre types de statuts : orgasisi@
formation privés, organismes de formation publias parapublics, associations des secteurs social et
socioculturel, cabinets et associations de cof8éaibvrier-Fatdme, Simonin, 2004).

- La troisieme catégorie rassemble des conseiensvent oubliés ou moins visibles, sans doute parce
gu’éloignés ou totalement indépendants du SPEols les plus difficiles & repérer du fait de Idigpersion et
de leur activité principale qui tend a masquersiewices d’accompagnement qu'ils dispensent pourfansi

en est-il de certaines grandes écoles, universitd&JT ou sont mis en place des modules d’aideradherche
de stages et d’emploi. On citera encore des ong@sispécialisés dans I'accompagnement de pubbtéssoit
financés par des institutions représentantes depublics ou d'un secteur d’activité spécifique (meltes
étudiantes, associations d’'un secteur d'activit®, e

17« En 2005, L'Unédic a procédé a une premiére vagexpérimentation d’accompagnement renforcé d970
demandeurs d’emploi indemnisés. Ces expérimentatignm s'étendaient sur deux ans, avaient pourctibje



'UNEDIC en septembre 2006auxquels a été confié I'accompagnement dit « reafe de
demandeurs d’emploi.

L'activité de la société OPP*X est entierement consacrée a l'accompagnement des
chémeurs, et le titre attribué aux accompagnataugt® choisi pour mettre l'accent sur cet
objectif :

« Dire “conseiller en accompagnement et placemen#,permet aussi d’amener un
titre qualitatif au poste, d’aprés moi, ce que gnpe, c’est vraiment ¢a, c’est vraiment
un état d’esprit, de dire voila ce qu'on fait: caccompagne et on place des
personnes. $Manager du site).

Comme les conseillers du Fongecif, les professigroies OPP sont convaincus de I'utilité de
leur réle intermédiaire entre les actifs (chémesadariés en mobilité) et les « exigences » du
marché du travail. lls savent toutefois qu'ils rfogpas affaire aux publics les plus en

difficulté : d’apres la convention signée avec I'BRIC, OPP-X n'accompagne que des

demandeurs d’emploi inscrits depuis moins de tro@s au chdmage et ayant des droits
ouverts pendant au minimum un an, ce qui signiidsgsont dotés d’'une certaine expérience
professionnell&.

La mission des conseillers repose, d’'une part,usgr rhétorique institutionnelle, véhiculée
par les responsables hiérarchiques et les forngtetyrd’autre part, sur une organisation du
travail qui se concrétise notamment au travers dutonnancement spatial des personnes et
des choses. Rhétorique et organisation sont évidsindans la réalité quotidienne fortement
intriquées.

A OPP-X, «on ne fait pas de social ». Si les «atteurs d’emploi » ou les « clients » (le

terme de chémeur étant banni) sont chaleureuseateieillis a chacune de leurs visites par
leur conseiller, celui-ci doit aller droit au but,est-a-dire aborder au plus vite la question de
la recherche d’emploi. Il ne dispose que de quedgustants pour prendre des nouvelles de
son interlocuteur :

« On nous demande, par exemple, sur un rendezd/ane demi-heure, de prendre
juste le temps de traverser la salle pour discutélJne conseillere)

Comme au Fongecif, I'activité principale consisteum entretien en face a face, réunissant le
conseiller et la personne. Cependant, alors quecdeseillers du Fongecif ménent cet
entretien dans l'intimité de leur bureau, les cdlese* de 'OPP sont rassemblés dans un
«open space et répartis autour de tables rondes appeléesrguarites », comprenant trois

d’accélérer le retour a 'emploi des chédmeurs méoent inscrits et présentant toutes les caradtgres d'un
risque de chdémage de longue durée. » (Quatre pagele® en janvier 2008 conjointement par 'ANPE,
'Unédic et la DARES, intitulé « L'accompagnememnforcé des demandeurs d’emploi. L'évaluation des
expérimentations. », consultable sur internet  a dréase suivante : http://www.travail-
solidarite.gouv.fr/IMG/pdf/Evaluation_OPPCVE_n1.pdf

18 Conventions signées avec I'Unédic le 27 octobi@620

9 OPP-X est une société internationale (désignée simiis un nom d’emprunt), spécialisée dans
'accompagnement et le placement des chémeursaBiteuvé a développer son activité en France gondant,
entre autres, aux appels d’offres de I'Unédic,@gtipnnant, ainsi, au rang des opérateurs priegsacement.

% Quant aux salariés qui s'adressent au Fongesifpéuvent attester d’'une ancienneté dans I'ensepri
suffisante leur ayant ouvert des droits au CIF.

L Le masculin est utilisé bien que I'équipe des sepseillers ne compte qu’un seul homme.



ou quatre places, ou chaque conseiller n’est Iésgale temporairement. En effet, en vertu de
la regle du <ot desking», le manager du site attribue tous les mois dweltes places a ses
subordonnés, le finalité étant de favoriser lesaggbhs au sein de I'équipe. Les « clients »,
guant a eux, sont invités a s’asseoir aux cotdsuteconseiller et non pas en face a lui. Les
échanges se déroulent « d’égal a égal », au vu g1 de toutes les personnes présentes sur le
« plateau ». L’'absence de cloisonnement matéripbrmé a la volonté d’afficher une

« transparence » morale dans le traitement desel@mauxquels on offre ainsi la possibilité
de sortir de I'anonymat ou de la stigmatisationmfiiye le chémage.

Davantage encore qu’au Fongecif, les étapes duceeavrendre sont standardisées ; elles
s’inscrivent dans une temporalité différente quenat en compte non seulement I'étape de
conseil et d’'information préalable, ainsi que celie’entretien, mais au-dela le suivi de la
personne jusgu’a son placement dans I'emploi. Ailesi premier accueil » réunit quelques
demandeurs emploi envoyés par leur Agence localer lemploi. lls recoivent une
information collective sur le dispositif. Un rendeaus individuel leur est proposé apres cette
réunion, afin de leur faire signer une charte fidas obligations réciproques du conseiller et
du chercheur d’emploi. Ce dernier s’engage a venix rendez-vous hebdomadaires, a
communiquer au conseiller sa reprise d’activitéedtype du poste occupé, informations qui
permettent a OPP-X de rendre compte du résultatsdegs. Six semaines peuvent étre
consacrees a I'établissement d’'un plan d’actiorcipaéit le parcours, le projet, les « freins »
et les compétences du chercheur d’emploi. Maislalgsiatrieme semaine, la recherche doit
avoir commence.

Contrairement au Fongecif étudié, les conseiller8@PP sont tenus d’atteindre des objectifs
précis. Avec environ quarante personnes « en oiitef » a suivre pendant six mois, ils sont
tenus de mener huit entretiens par jour, pour tleninythme des entretiens hebdomadaires
d’'une durée maximale de 30 minutes. Tous les nisisloivent au minimum réaliser quatre
mises en emploi et recueillir deux « offres d’emémturables » par semaine, correspondant
a un CDI ou CDD de plus de 6 mois. Il leur fautbéitarégulierement différentes sortes de
« reporting ». Chaque semaine, ils renseignent tigieaux de bord pour leur manager : le
premier récapitule le nombre de candidats en rebkeed’emploi, en CDD, en CDI, en
suspension maladie, etc. Le second recense poguelt@ndidat en poste, le type de contrat
signé et les coordonnées de I'employeur. Chaqus,maibilan doit étre remis aux ASSEDIC
afin de faire le point sur la situation des cantfidarrivés a 3 et 6 mois d’accompagnement,
en leurs difficultés et I'avancement de leur recher d’emploi. En ce qui concerne la
prospection des offres d’emploi, les conseilleratstensés y consacrer deux heures par
semaine et apporter une réponse (positive ou n@yatians les 48 heures a I'employeur
cherchant a pourvoir un poste. La transmission giofil s’accompagne systématiquement
d’'un commentaire personnalisé sur le candidatjuel:

« Voila : “c’est quelqu’un de sérieux, il vient fours a I'heure aux rendez-vous, donc
toujours bien habillé, etc.” On est vraiment sursdeommentaires factuels: “La
personne avait 15 ans d’expérience dans ce domdin@n évite le “motivé,
dynamique et sympathique” !(Manager du site)

Le respect de ces « standards », ou normes digctast évalué dans le cadre d’« entretiens
de performance » mensuels et d’entretiens de lalamuels avec le manager du site. En
fonction des résultats, c’'est-a-dire de la notewbt, le DRH de la société décide ou non
d’accorder une revalorisation du salaire, allant 7® a 1000 euros net annuels. Une



conseillere a ainsi été privée de cette revalaosgbarce qu'il lui manquait sept retours a
I'emploi sur 'année considér&e

Toutefois, les conseillers OPP ne se plaignenttaaisdu poids des objectifs qu’ils jugent
« atteignables », que de la contrainte imposédepaieportings trop fréquents et tatillons qui
les obligent a fournir un surplus de travail, urment pour rendre des comptes quantitatifs.
Cela occulte, par exemple, totalement les diff@eméches réalisées collectivement, comme
la réflexion sur les trames d’animation d’ateliggsurtant intégrée dans le cadre de la
démarche qualité. Ces taches collectives ne sosmtppss valorisées dans le cadre des
Fongecif ou elles n'occupent qu’'une fraction réeuwti temps de travail. Elles sont pourtant
considérées comme essentielles par les consejlleng voient I'opportunité d’échanges sur
les outils et les pratiques, le développement de peofessionnalisation, et la structuration
d’un répertoire d’actions partagé et propre a surcture.

Les conseillers OPP regrettent également la «itdégide la structure » ou les taches sont
fortement standardisées, réduisant I'accompagnememte démarche formalisée, balisée,
uniquement axée sur le retour rapide en emploibdeirdJne modulation du suivi en fonction
de ce qguils nomment I'« autonomie » du cherchel@mgloi est quasiment impossible
puisque chaque étape programmeée doit faire I'ofbj@h compte-rendu. La critique sur la
« rigidité de la structure » recouvre égalemennpiession d'étre perpétuellement sous
surveillance. Travailler en « open space » n‘ageaucun moment de relache. Le conseiller
est constamment placé sous le regard de ses cedlede son manager et des chémeurs, sans
possibilité de s'isoler un instant en coulissesf{f@an, 1974). Par ailleurs, les ordinateurs du
site étant connectés en réseau, le manager peotitanstant avoir accés aux dossiers
informatiques des conseillers et savoir ou ils@mnt slans I'accompagnement des chémeurs de
leur portefeuille.

Enfin, bien qu’ils reconnaissent que leur portdfewgst moins lourd que celui d’'un agent de
’ANPE, ils soulignent tout de méme qu’ils sont tramts de consacrer la quasi-totalité de
leur temps au suivi de « leurs » chémeurs, etgjd@laissent, de ce fait, la prospection aupres
des employeurs avec lesquels ils n'ont que peuodéacts. S'ils parviennent malgré tout a
atteindre leurs objectifs en matiere de prospedtienx offres facturables par semaine), c’est
en comptabilisant les offres recueillies dans l@greales recherches qu’ils ménent avec leurs
candidats pendant les entretiens. On retrouveaicbhtrainte du « quota » de huit entretiens
par jour en face a face soulevée par les conseitlerFongecif. Outre la charge mentale et
physique qu’implique ce rythme, le temps nécessakaourrir » le conseil est minoré, sous-
estimé. Le risque est de réduire la fonction dusedler a I'’écoute en laissant s’éroder ses
ressources (informations, connaissances, contactfr,) leur «expertise » (du bassin
d’emploi, des formations...) constitue, selon euxy lprincipal atout, notamment au regard
des conseillers de Péle Empiloi.

Mais toutes ces contraintes peuvent apparaitrendages au regard de la principale source
de pénibilité dans le travail, telle que ressepte les conseillers des OPP. Le bannissement
de toute approche « sociale », interprétée comraefarme d’assistanat, humiliante pour les
chomeurs, enferme les conseillers dans des codi@at auxquelles ils doivent faire face
seuls. En effet, si théoriquement la relation deezandidat ne doit porter que sur la recherche

22 Ceci dit, les conditions d’emploi des conseilldi®PP-X s’avérent relativement meilleures que setle leurs
collegues qui exercent dans les organismes plissiglaes du champ de I'accompagnement, sachanteque |
salaire mensuel d’'un débutant s’éléve a 1800 ewsbsEn effet, il n'est pas rare qu’un conseillébdtant d’'un
organisme classique ne percoive guére plus de 42@3 net par mois.



d’emploi, I'expérience montre qu’une telle postwst intenable. « On travaille sur de
I’humain » rappellent les conseillers, et 'accompament des chémeurs déborde toujours sur
d’autres aspects de leur vie. lls s’estiment démtate aux difficultés qu’ils rencontrent dans
les interactions avec les chémeurs : que faire,dipge que proposer a quelgu’un qui évoque
ses difficultés matérielles, familiales, conjugalesrales, psychologiques, médicales, etc. ?
(Divay, 2008). S'’il est nécessaire institutionnelent et pratiquement de poser des limites
(i.e. frontieres) au champ d’intervention des consaeillees limites peuvent effectivement étre
vécues comme des limitations frustrantes pour lefepsionnel qui n'est autorisé a
« conseiller » que sur une des facettes (ou a es&tpes) du probléme de retour a I'emploi.
Il en est ainsi du conseiller du Fongecif qui satgnait pouvoir aider a la définition du projet
professionnel et accompagner la personne jusqu'@adiaation.

Le profil des conseillers exerce sans doute urlgen€e sur la maniere dont sont vécues ces
frontieres de l'activité. Les critéres d’embauch@RP-X privilégient les profils « écoles de
commerce, mais sans classe préfalls n'ont de ce faiteu aucune formation a la conduite
d’entretien et aux techniques d’écoute. Il leurigrty donc de mettre en ceuvre les
arrangements et ajustements nécessaires au barei@ent des entretiens avec les chdmeurs
puisqu’ils ne disposent d’aucune référence colleatient construite du fait du déni
institutionnel de la complexité relationnelle dadcompagnement individuel et personnalisé
des chémeurs. Comme on I'a vu, le profil des cdiessiprofessionnels du Fongecif est plus
varié. Les limites tiennent alors moins aux compéts ou ressources des professionnels
gu'au positionnement stratégique de linstitutiodaguelle ils appartiennent. Il n’est pas
exclu, dans le cas ou la fonction conseil des Fohge développerait, que les conseillers
puissent repousser les frontieres de l'activité rpiotegrer I'amont (définition du projet
professionnel) et I'aval (suivi de sa réalisation).

Conclusion

Cet article entend situer le développement desicgrvde conseil, d’orientation et
d’accompagnement des actifs dans le cadre desfdrarations affectant I'emploi, la
protection sociale et la formation. Ainsi, I'exp#&nrs de ces services ne peut étre comprise
indépendamment de la diffusion de daxa de l'activation qui a pénétré les politiques
d’emploi et de formation, en visant tous les actilsmandeurs d’emploi et salariés.

Par conséquent, le champ du conseil, de l'orieamagit de 'accompagnement des actifs se
présente aujourd’hui comme un secteur professiodgabmique, créateur de nouvelles
activités de conseil et de postes de conseillensls(yoient spécialisés dans le conseil aupres
des salariés ou des chOémeurs, ces intervenantsveetoun mandat qui recouvre un
encadrement normatif des parcours professionnelsjéf sur les principes rationnels de
gestion des carriéres individuelles. Selon cescjp@s, il revient au travailleur de se conduire
comme un entrepreneur de soi, c'est-a-dire de ngrestdes projets «réalistes et
réalisables », en concordance avec I'état du matahéavail, d’entretenir son employabilité
en veillant a se former « tout au long de sa vietple cas échéant, en réalisant des actes
positifs et répétés de recherche d’emploi aétis’d se trouve privé de travail. Les conseillers
aupres des actifs sont alors chargés de portediseours et en pratiques, le paradoxe de
I'activation : promouvoir une « autonomie contraimt en jouant si besoin de la sanction
(suspension d’'indemnité, par exemple).

% Les diplémés passés par les classes préparagoitédant sans doute & des postes plus prestigieux.
4 Selon la formule figurant dans le Code du traaticle L311-3-5.



Ainsi démystifiée, la fonction des conseillers apjita moins douce que les discours
institutionnels ne la définissent. C’est sans d@ater cette raison que les agents chargés d’'un
tel encadrement des trajectoires portent presqueléonoble titre de « conseiller » qui tend a
euphémiser les formes de violence symbolique dette donction est porteuse, puisque,
comme nous l'avons souligné, elle s’appuie sur udéologie individualisante et
responsabilisatrice des individus, enjoints d’&geacteurs de leur parcours.

A cette neutralisation des enjeux socio-politiggess-jacents vient s’ajouter la pression de
'activation qui pése de maniere différenciée ®g intéressés. Les plus touchés sont sans
conteste ceux qui occupent une position fragilisée,chébmeurs, et qui contrairement aux
salariés, sont le plus contraints a s’inscrire dassdispositifs d’accompagnement. Compte
tenu de l'attention portée aux chiffres du ch6mdgs,conseillers sont, eux aussi, exposés
puisqu’en tant gu’intermédiaires de I'emploi, ilst@our mission de faciliter les échanges sur
le marché du travail entre I'offre et la demandenaploi, sans avoir, il faut le rappeler,
d’emprise sur les employeurs. A eux, donc, de dmndr a la résorption du chémage en
agissant sur le comportement et les aptitudes debereheurs d’emploi». Leurs
performances deviennent ainsi tres lourdes d’enliiques, au point gu’ils font I'objet
d’'une attention particuliere au travers d'évaluasicexpertes de leurs résultats (Crépon,
Dejemeppe, Gurgand, 2005 ; Darmon, Perez, 200#}ai@e spécialistes proposent méme
d’activer les conseillers, en instaurant des iticites financiéres, censées améliorer
I'efficience de leurs actions (Ferracci, 2007). €aiter du prince ou conseiller des
travailleurs, en emploi ou non, cette fonction si@vdécidément toujours aussi épineuse.
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