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[ Préface ]

En 2004, l’Institut Montaigne publiait « Les oubliés de l’égalité des chances » et lançait 

la « Charte de la Diversité » immédiatement signée par quarante des plus grandes 

entreprises françaises.

Des leaders d’opinion, choqués de constater qu’autant de jeunes issus de quartiers 

prioritaires, de milieux sociaux défavorisés, ne recevaient pas de réponse à leurs offres 

de service, nous demandèrent d’inciter des entreprises à recevoir des candidats de 

qualité découragés, ne serait-ce que pour leur redonner le moral.

Les entreprises volontaires découvrirent ainsi qu’il y avait là un réservoir de talents inex-

ploités. Des jeunes furent embauchés et des entreprises de plus en plus nombreuses 

commencèrent à refléter plus fidèlement la société française du 21ème siècle.

C’est à la même époque, en 2005, que Yazid Chir et Raynald Rimbault lancèrent, en 

Seine-Saint-Denis, « Nos Quartiers ont des Talents », une expérimentation dont est née 

une association nationale dès 2006.

On parlait alors beaucoup de la « panne de l’ascenseur social » qui avait permis à tant 

de jeunes issus de milieux défavorisés de connaître de belles carrières. On dénonçait 

aussi la discrimination à l’embauche qui était une réalité, de l'origine, au code postal 

en passant par l'orientation. 

La France avait changé. Finies les Trente Glorieuses qui ne connaissaient pas le chô-

mage ! Les emplois devenaient rares et leur nature même avait changé : moins de 

manœuvres et plus de techniciens. La France rurale était devenue une France citadine. 

Jadis l’instituteur vivait en symbiose avec les parents des élèves et connaissait les enfants 

talentueux qu’il pouvait suivre et aider facilement. L’instituteur de ville n’a pas la même 

proximité avec les parents et la même facilité de suivre les enfants dans le déroulement 

de  leurs études. Il ne peut pas enseigner les codes sociaux à ceux qui en ont besoin, 

parents ou enfants, avec lesquels il ne peut pas avoir les mêmes contacts de proximité. 

L’enseignement de masse permet difficilement de faire accompagner la formation 

scolaire d’une formation sociale.

Très vite, Yazid et Raynald comprennent que les jeunes diplômés qui ont pris l’ascenseur 

social ont besoin d’une aide pour comprendre comment fonctionne la méthode du travail 

et que la meilleure façon de donner cette formation complémentaire est certainement 

de développer le parrainage qui permet de transmettre le savoir-être et le savoir-faire.

Leurs premiers essais furent concluants. Il leur fallait donc mobiliser des entreprises 

pour trouver à la fois des parrains/marraines, mais aussi des aides financières, former un 

staff compétent et motivé, agir sur l’inadaptation de certaines formations aux besoins 

des entreprises.



Au bout de dix ans, on ne peut qu’admirer le travail 
accompli. Des milliers de parrains et marraines 
sont à l’oeuvre et des dizaines de milliers de jeunes 
ont trouvé des emplois correspondants à leurs 
compétences et à leurs ambitions.

Aussi, en cette année d'anniversaire, les 10 ans de l'expérimentation « Nos Quartiers 

ont des Talents », Yazid, Raynald et leur équipe ont réaffirmé leur volonté de montrer 

que la méthodologie de parrainage est une solution d'accompagnement vers l'emploi 

qui fonctionne ! La récente enquête de TNS Sofres intégrée dans ce Livre blanc sur 

l’ascenseur social et l’emploi des jeunes, le confirme avec force.

Ils ont aussi lancé le « Nos Quartiers ont des Talents Tour 2015 » qui a eu vocation à 

présenter la proposition de l'association en faveur de la généralisation du parrainage 

comme solution à la relance de l'ascenseur social. Ils sont allés dans les territoires où 

l'association est implantée, pour confronter cette idée avec celles des acteurs locaux 

et récolter les bonnes pratiques en la matière. Ce Tour a permis d'identifier les freins, 

leviers et enjeux de la relance de l'ascenseur social, présentés dans ce Livre Blanc.

Aujourd’hui Yazid, Raynald et l’ensemble des leurs administrateurs, sont ambitieux. 

Dans les dix ans à venir, ils veulent accompagner 100 000 jeunes. Ils veulent promouvoir 

le modèle « NQT » hors de nos frontières. Ils veulent améliorer la communication entre 

les enseignants et les entreprises. Ils veulent aussi agir sur les jeunes eux-mêmes, sur le 

choix de carrière, leur compréhension de ce qu’est l’entreprise. En un mot : PARTAGER.

La première partie du Livre blanc réalisée avec l’aide de chercheurs du CNRS, spécia-

listes du monde associatif, expose avec la plus grande transparence ce que sont les 

éléments de leur modèle. La deuxième partie, fruit d’un travail de réflexion commun 

avec l’ensemble de leurs fidèles administrateurs, va exposer, avec la même sincérité, 

les grandes lignes de leur ambition.

NQT réussira-t-il ? J’en suis convaincu : leurs résultats à ce jour, leur détermination, 

la professionnalisation de leur rôle rendent optimistes. Et notre société française en 

a besoin !

Bon vent NQT !

Claude Bébéar
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NQT : un succès, 
quel succès ?  
A la recherche 
du modèle NQT

L’association NQT a une histoire, un développement, et un 

mode de fonctionnement qui suscitent souvent l’admira-

tion, l’étonnement, l’émotion, mais aussi la curiosité et l’in-

térêt. Quelles ont été les circonstances de sa création il y a 

dix ans ? Comment a-t-elle pu franchir les différentes étapes 

de sa croissance ? Comment concilie-t-elle aujourd’hui en-

core les exigences de ses partenaires privés avec celles de 

ses partenaires publics ? Comment a-t-elle réussi, enfin, à 

conserver son identité et sa vocation originelles ? Autant de 

questions qui appellent des réflexions sur ses compétences, 

ses pratiques clés et sur les fondements de son modèle de 

développement.

Son activité s’appuie ainsi sur un modèle qui conjugue une 

vocation sociétale et une militance fortes, une croissance 

soutenue et la recherche d’une efficacité et d’une indépen-

dance vis-à-vis de ses différents partenaires. Son président, 

Yazid Chir, évoque fréquemment la spécificité du « business 

model » de l’association qui sait combiner fonds publics 

et privés et dans lequel « chacun, entreprises et jeunes 

diplômés, est gagnant » 1. Pour reprendre une expression 

de Raynald Rimbault, cofondateur de l’association, la dyna-

mique de développement de l’association est ainsi ancrée 

dans  un « cercle vertueux » qui comprend les entreprises, 

les jeunes diplômés, les collectivités territoriales, l’Etat, les 

universités mais aussi les partenaires sociaux et notamment, 

depuis 2015, les structures cadres des syndicats salariés.

C’est à la recherche de ce « cercle vertueux » que nous 

souhaitons emmener le lecteur de ce Livre blanc, profitant 

de l’occasion qui nous a été donnée de vivre quelques mo-

ments de la vie de cette association pour aller à la rencontre 

de ses salariés et de nombre de ses mécènes. L’objectif 

qui nous était fixé, en tant que chercheurs en gestion, 

extérieurs à l’association, était « d’expliquer nos pratiques 

La Méthodologie de l’étude :
Pour répondre à la demande qui nous était faite, nous avons fonctionné en équipe. Nous étions quatre chercheurs 

(gestionnaires et sociologue) 2 qui avons mis du temps à disposition pour mener une enquête qualitative. Vingt-cinq 

entretiens, d’une demi-heure à trois heures, ont été réalisés entre mai et août 2015 auprès de salariés de l’asso-

ciation, de mécènes, de parrains et de jeunes bénéficiaires et, bien entendu, des fondateurs. Ces entretiens ont 

été complétés par une analyse documentaire : rapports d’activité, fiches actions, processus internes, presse, multi 

medias. Enfin, nous avons mené, sur dix demi-journées et soirées, des observations in situ centrées sur le fonction-

nement « ordinaire » de l’association : observation d’événements liés au parrainage, d’ateliers jeunes chez NQT et en 

entreprise, de Clubs Jeunes Diplômés organisés par des collectivités, observation de l’usage de l’outil de gestion de 

la relation client, accompagnement de l’équipe sur une étape de son Tour de France des régions, observation d’une 

journée de travail stratégique du conseil d’administration, participation à un événement de signature d’une conven-

tion avec une ville…  C’est à partir de ce matériau empirique que nous avons pu examiner de plus près les pratiques 

clés de l’association, leur histoire et leur évolution pour faire émerger les fondements du modèle NQT, ses choix 

stratégiques, organisationnels et managériaux et dégager ainsi les principales composantes du « cercle vertueux ».

Encadré 1 – Méthodologie de l’étude

1  Extrait d’un entretien au journal La Croix, 18 mai 2015.

2  �Habitués à collaborer grâce à un passé de recherche commun au sein 

du Centre de recherche en gestion de l’Ecole Polytechnique, un des 

laboratoires de l’Institut Interdisciplinaire de l’Innovation, une Unité 

Mixte de Recherche du CNRS.



[ 1 ]  NQT : un succès, quel succès ? À la recherche du modèle NQT 11

8

7

6

5

4

3

2

[ 1 ]

Le modèle de NQT n’est ni le business model de l’en-

treprise privée, ni le modèle dit « social business » de 

l’entreprise à vocation sociale qui fonctionne uniquement 

sur la base des revenus qu’elle génère. NQT est bien un 

acteur associatif, qui n’a pas d’actionnaires-propriétaires, 

et qui fonctionne sur la base d’une recherche de fonds. Si 

une partie des ressources provient d’adhésions (d’acteurs 

privés et publics), une autre partie relève de subventions 

publiques, ainsi que du bénévolat ou du don. Par ailleurs, 

du fait qu’elle entretient des liens à la fois avec les jeunes 

(bénéficiaires), mais aussi avec les entreprises et les acteurs 

publics impliqués dans le dispositif, l’association crée 

ainsi un écosystème composé de partenaires multiples et 

ancrés dans des mondes et cultures différents, mobilise 

des ressources financières hybrides (environ pour les deux 

clés, analyser notre action, donner à voir notre histoire, pour 

pouvoir la partager avec les futurs lecteurs du Livre blanc ». 

Pour répondre à cette attente nous nous sommes penchés 

sur ces pratiques clés, leur origine, leur développement 

ainsi que leurs points de fragilité.

a. Le modèle à la 
recherche de l’ADN 
du modèle NQT
On parle rarement de « business model  » pour décrire le 

fonctionnement d’une association. Ce terme est né pour 

qualifier le positionnement stratégique et les dynamiques 

d’innovation des entreprises privées du secteur lucratif. 

Celles-ci recherchent – tout comme NQT – la création 

de valeur grâce à des combinaisons de ressources et de 

partenariats originaux, dans l’objectif de répondre – à la 

différence d’une association comme NQT – aux objectifs 

de leurs propriétaires et actionnaires. Il nous semble donc 

intéressant d’emprunter ce terme, né dans un contexte 

différent, et de voir jusqu’où il peut nous servir pour ca-

ractériser la dynamique qui fonde le développement de 

l’association NQT. 

Les chercheurs en management et le concept de business model 3

Sur le plan de la recherche académique en sciences de gestion, la notion de business model s’est particulièrement 

développée ces dernières années pour analyser des systèmes complexes, qui conjuguent des modalités originales 

de développement d’une offre de produit ou service et la génération de revenu qui lui est liée. Il s’agit d’en com-

prendre la dynamique et le caractère innovant (Warnier et al., 2012), parfois dans un contexte dit ouvert, caractérisé 

par une division du processus d’innovation et l’organisation du partage de connaissance avec des parties prenantes 

(Demil & Lecoq, 2014). Il n’est parfois pas simple d’identifier l’articulation vertueuse entre la construction d’une offre 

fondée sur des ressources spécifiques et parfois originales, les revenus qu’elle génère, et le partage de la valeur 

entre des parties prenantes multiples (Verstraete et al., 2012). La recherche en management sur les business mo-

del s’est également enrichie d’analyses du fonctionnement d’organisations à vocation sociale, et le terme « social 

business » caractérise aujourd’hui des organisations dont la vocation est essentiellement une mission à caractère 

social, mais qui atteignent un équilibre économique à partir des revenus générés par leur propre activité, sans 

recherche de fonds complémentaires. Il est alors question de « business model » sociaux (Yunus et al, 2010) qui 

combinent la recherche d’un équilibre économique auto-généré et le développement d’un projet à caractère social.

Encadré 2 – Les recherches en management sur le business model

3  �Warnier Vanessa, Demil Benoît et Lecoq Xavier (2012), « Le business 

model, un support à la créativité de l’entrepreneur », Entreprendre & 

Innover, Vol. 1 n° 13, pp. 27-37. Demil Benoît et Lecoq Xavier (2014), 

“The Rise and Fall of an Open Business Model”, Revue d’économie 

industrielle, n°146, pp. 85-113. Verstraete Thierry, Kremer Florence, 

Jouison-Laffitte Estèle (2012), « Le Business Model : une théorie pour 

des pratiques », Entreprendre & Innover, Vol. 1 n° 13, pp. 7-26. Yunus 

Muhammad, Moingeon Bertrand et Lehamann-Ortega Laurence 

(2010), “Building Social Business Models: lessons from the Grameen 

Experience”, Long Range Planning, n°43, pp. 308-325.
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tiers d’origine privées, et pour un tiers publiques) et des 

ressources intangibles, telles les compétences, en grande 

partie bénévoles (en particulier celles des nombreux par-

rains, dont l’action est considérée comme le « moteur » 

de l’association, son cœur de métier).

Nous inspirant de différentes analyses produites par des 

chercheurs sur différents business models, nous proposons 

ici de considérer le modèle de NQT en identifiant trois en-

sembles, des composantes qui interagissent entre elles et 

peuvent créer une dynamique vertueuse (voir la figure 1). Une 

première composante explique la création de l’offre, en 

analysant l’articulation entre les ressources et compétences, 

et la génération de valeur qui s’ensuit. Une deuxième com-

posante met en lumière l’importance du fonctionnement, 

tout à la fois interne à l’association (son organisation, ses 

outils) et son inscription dans un écosystème partenarial 

fournissant les ressources nécessaires. Enfin, c’est à partir 

de ces ressources et de ce fonctionnement que vont être 

générés les résultats, qui sont au fondement de l’équilibre 

économique de l’organisation étudiée.

Le modèle doit se comprendre en boucle, en dynamique. 

La réflexion sur le modèle de NQT que nous proposons 

ici met ainsi en lumière l’articulation entre le projet so-

cial et l’offre de services qui lui est liée, l’intervention de 

différents partenaires dans la chaîne de la valeur créée, 

la répartition de cette valeur entre ces partenaires, et 

l’équilibre du modèle économique.

Revenons sur les différentes composantes qui forment 

le modèle (voir figure 1), et soulignons quelques-uns de 

ses points clés, qui constituent toute l’originalité du po-

sitionnement de NQT.

En premier lieu, décryptons la première composante 

du modèle, qui constitue l’offre de NQT. Cette dernière 

articule des ressources et compétences fondamentales 

d’une part, et une double génération de valeur d’autre 

part. Sur le volet ressources et compétences, ce qui appa-

raît en premier tient dans la capacité à mettre en relation 

des jeunes rencontrant des difficultés d’insertion sur le 

marché du travail et des professionnels expérimentés 

susceptibles de les aider. Il s’agit de deux « mondes », 

Figure 1 – Les dynamiques du modèle de NQT
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à des jeunes qui en ont besoin. Ce sentiment personnel 

éprouvé par les parrains se double d’un autre niveau 

de l’offre de NQT, plus sociétal cette fois, à l’échelle de 

l’entreprise. Il lui est en effet proposé, par le biais de son 

action auprès des jeunes diplômés, une autre vision de 

son rôle dans la société, celui d’une contribution décisive à 

l’ascenseur social et à la création d’emplois (voir Encadré 3).

En second lieu, la mise en musique de ces éléments de 

base s’appuie sur l’organisation interne de l’association, 

sur la mobilisation de ses différents partenaires, et sur un 

modèle économique qui permet un équilibre raisonné. 

Ces différents éléments constituent la seconde compo-

sante du modèle.

sélectifs tous deux, qui se croisent rarement : des jeunes 

diplômés socialement défavorisés et des professionnels 

qui témoignent, eux, d’une réussite sociale évidente et 

d’une expertise de haut niveau. La force de NQT, c’est 

la capacité à fabriquer cette rencontre, c’est-à-dire à or-

ganiser du parrainage. 

Ainsi, l’offre de NQT dépasse en réalité celle du parrai-

nage. Autour du moteur qu’est ce dernier se crée une offre 

périphérique enrichie à destination des jeunes diplômés 

d’une part (ateliers CV, coaching, formations à l’anglais, 

à l’usage des réseaux sociaux proposées par des parte-

naires,…), qui accroît la valeur que peuvent retirer les 

jeunes de leur intégration au sein du dispositif de l’asso-

ciation. Par ailleurs, dans ce modèle gagnant-gagnant, si 

le parrainage est conçu comme une action pour les jeunes, 

n’oublions pas pour autant la valeur qu’en retirent les 

parrains pour eux-mêmes : sentiment d’aider, d’être utile 

Au-delà du parrainage, le rêve d’un nouveau modèle social
Le moteur du dispositif, c’est le parrainage, et la communication de l’association comme les qualificatifs entendus 

sur ce dispositif (« turboréacteur », « centre nerveux », …) ne laissent planer aucun doute sur ce point. C’est au niveau 

du parrainage aussi, en tant que rencontre entre deux individus, que la création de valeur semble la plus immé-

diatement perceptible, repérable, voire mesurable parce que relativement concrète : la considération reçue et la 

confiance retrouvée par les jeunes, les « clés » de la recherche d’emploi qui leur sont transmises, et surtout l’évolu-

tion objective de leur situation en termes de recul du chômage.

Il faut pourtant distinguer un second niveau de création de la valeur. Il est moins évident, moins tangible. Il s’agit de 

l’espoir investi par l’association dans un modèle social plus vertueux, et de la place qu’elle veut donner à l’entreprise 

dans ce modèle social. NQT « incarne » cette responsabilité.

Le fait d’être ou d’avoir été en relation avec nombre d’acteurs de la Responsabilité Sociale de l’Entreprise (RSE) 

dans les grandes entreprises, ou avec les acteurs de l’égalité des chances, à l’échelle de l’action publique, explique 

en partie la perspective sociétale qui habite le projet fondateur de NQT et l’attraction qu’exerce l’association. Le 

story telling, autour des success stories est récurrent et en est une bonne illustration. Ainsi à l’occasion d’une confé-

rence 4 faite pour expliquer la démarche de NQT, les spectateurs voient apparaître en vidéo le visage en gros plan 

de Jean-Luc Willybiro, figure de proue de la réussite du dispositif, premier recruté de l’histoire de la démarche : la 

jonction entre le cas individuel de Jean-Luc et la problématique sociétale de « nos banlieues », comme s’intitule 

l’intervention, y est clairement faite.

Derrière le cas d’un individu, c’est la question des « modèles de réussite », comme le dit lui-même Jean-Luc, mais 

aussi celles de l’ascenseur social, du vivre-ensemble et de la lutte contre l’exclusion, de la contribution des en-

treprises à l’élaboration d’un nouveau et meilleur modèle social, etc., qui sont convoquées. La valeur créée, dif-

ficilement tangible, réside dans cet espoir affiché et largement diffusé, dans cette croyance dans la possibilité de 

changer la donne – et ce, au niveau d’un territoire et, au-delà, de la nation. NQT incarne aussi cet espoir.

Encadré 2 – Les recherches en management sur le business model

4  �http://www.tedxparis.com/yazid-chir-nos-banlieues-un-tresor-de-ta-

lents/ 
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Au sein de l’organisation interne, on trouve d’abord une 

organisation du travail souple, réactive et une collabora-

tion mise au service des processus d’accompagnement 

des bénéficiaires. Un système d’informations (de type 

Customer Relationship Management) permet l’échange 

des informations entre collaborateurs, et donc une très 

grande réactivité, d’autant plus importante que le dé-

veloppement et l’utilisation d’un réseau comme celui 

constitué par NQT reposent sur des opportunités à saisir 

et la capacité à jouer sur des registres différents pour 

intéresser dans la durée des membres actuels et futurs.

Concernant ensuite l’écosystème créé par l’association, les 

relations entretenues entre NQT et ses partenaires, jeunes 

et entreprises, sont mutuellement profitables  –  on l’a déjà 

vu.  Ce qui caractérise aussi ces relations, ce sont des lo-

giques de don / contre-don. Au-delà des liens financiers et 

contractuels qui cadrent les rapports entre partenaires, les 

relations inter-organisationnelles en tant que telles sont 

valorisées. Les acteurs de NQT n’ont de cesse de mettre 

en avant les partenaires historiques, ceux qui ont le plus 

contribué, et de répondre à leurs attentes. En retour, on 

voit aussi un certain attachement des partenaires vis-à-vis 

La constellation des partenaires
Le choix d’une certaine stabilité des ressources, et d’un lien fort entre activité et ressources financières, est au cœur 

du modèle NQT. Les dirigeants ont fait le choix de demander aux entreprises, au-delà du parrainage, de participer 

financièrement à travers une adhésion. Qu’il s’agisse de la ressource financière, ou de la ressource bénévole qu’est 

le parrainage, les entreprises sont donc au cœur du modèle.

« En créant de l’activité, et en ayant nous-mêmes nos propres fonds, on a décidé que notre business model c’était 

d’avoir des entreprises qui nous rejoignent et paient une adhésion. On a besoin de deux choses pour être vivants : 

la ressource financière, que l’on va chercher dans les entreprises auxquelles on demande une adhésion, et on leur 

demande également de nous fournir des parrains bénévoles. Alors on leur demande beaucoup de choses. » Yazid 

Chir, président cofondateur.

« Il fallait financer le projet. C’est là qu’on a développé, en 2006, l’idée du parrainage collégial, qui est devenu un 

outil. On a signé des accords avec les DRH, au niveau de l’entreprise. » Raynald Rimbault, 1er Vice-président.

Un autre exemple de ressource, plus récemment mise en avant et qui provient surtout des acteurs publics locaux, 

est celle de l’aide au « sourcing » des jeunes. De fait, le principal bénéficiaire de NQT, le « jeune diplômé », n’est pas 

facilement accessible, et il peut très bien ne jamais avoir entendu parler de l’association NQT. La compétence de 

« sourcing », qui existe en interne chez NQT, est alors relayée par différents acteurs publics. Qu’il s’agisse de Pôle 

emploi, qui a un contact direct avec les jeunes diplômés en recherche d’emploi, mais également des collectivités, 

ou encore des universités, qui ont par nature un accès aux jeunes que n’a pas NQT.

« Quand une entreprise rejoint l’association, elle devient membre, par adhésion, ce qui représente de nouveaux 

moyens financiers. Mais aussi de nouveaux parrains, et de nouvelles actions au côté des entreprises. Quand une 

commune rejoint l’association, elle nous apporte une aide au sourcing, à l’identification des jeunes diplômés. Elle 

peut nous aider à nous faire connaître, via la distribution de flyers, mettre l’information dans un bulletin municipal, 

créer un événement autour de nous. Elle peut aussi adhérer (financièrement) et signer avec nous une convention. » 

Entretien Pôle développement.

Les multiples ressources dont bénéficie NQT sont en effet mises à disposition dans le  cadre de conventions qui 

cadrent la relation entre l’association et le partenaire, et donnent une place à ce dernier parmi un réseau de parte-

naires qui se caractérise autant par sa taille que par sa diversité.

Encadré 4 – L’écosystème partenarial
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et elle ne prend que peu de risques financiers pour son 

développement dans un nouveau territoire.

Enfin, la troisième composante qui caractérise le modèle 

de NQT porte sur les résultats visés qui relèvent  de deux 

dynamiques : une première dynamique de croissance, 

tout à la fois quantitative pour ce qui est des ressources 

(nombre d’entreprises, de parrains, de jeunes suivis), et 

géographique avec l’ouverture de nouveaux territoires ; 

et une autre dynamique, celle de l’innovation incrémen-

tale soutenue.

La croissance du nombre de jeunes parrainés, et son co-

rollaire l’expansion territoriale, sont rendus possibles par 

la mobilisation des partenaires et la flexibilité de l’organi-

sation interne. C’est un aspect essentiel de la dynamique 

du modèle de NQT, d’autant plus marquant qu’il est 

l’un des objectifs principaux de l’association, sur lequel 

ses dirigeants communiquent systématiquement. En pa-

rallèle à cette spirale de la croissance, la dynamique du 

modèle repose aussi sur un flux continu d’innovations 

qui enrichissent l’offre de parrainage, se déclinent sur les 

différents types de territoires et développent la palette 

des actions proposées aux entreprises.

de l’action de NQT, et leur insistance parfois pour inciter 

NQT à se déployer sur tel ou tel territoire, proposant 

alors des ressources (un local par exemple) pour rendre 

possible le projet.

Enfin, le fonctionnement se caractérise aussi par un mo-

dèle économique original, qui fonctionne pour les deux 

tiers sur des ressources privées, sur la base des adhésions 

d’entreprises et de fédérations, ainsi que du soutien fi-

nancier de fondations d’entreprises, le reste étant fourni 

par des ressources d’origine publique, d’une part des 

subventions obtenues dans le cadre de conventions avec 

des conseils régionaux et départementaux, ou encore à 

travers la réponse à des appels d’offre publics (ministé-

riels, européens), ou encore les adhésions de collectivités 

locales (communes, intercommunalités). Actuellement on 

compte 780 partenaires et mécènes 5. Les équilibres finan-

ciers pourraient sembler fragiles, tant le mouvement et la 

croissance quasi-permanente caractérisent l’association et 

l’on peut se demander si les ressources nécessaires pour 

croitre seront suffisantes. En fait, il s’avère qu’au-delà de 

l’équilibre, ce qui caractérise les finances de l’association, 

c’est la flexibilité permise par les dons de ressources (y 

compris non financières, comme un local, ou encore des 

moyens de communication, etc.) par les partenaires, et 

l’absence qui en résulte de coûts fixes engageants lors 

d’une expérimentation sur un territoire donné. Ainsi, l’acti-

vité normale de l’association est financièrement sécurisée, 

La croissance et l’innovation, au cœur de la dynamique : 
des équilibres à recréer en permanence
Qui regarde les dix ans d’histoire de NQT ne peut que se demander si le dynamisme fort s’explique par un effet de 

perspective – une organisation jeune qui se cherche – ou s’il a affaire à un trait caractéristique de l’association : la réin-

vention permanente. Nous pensons que cette obsession d’un développement fait partie intégrante du modèle NQT.

D’un côté, l’association cherche bien sûr à assurer une stabilité financière, un équilibre qui lui garantit son indépen-

dance. « C’est ainsi que, année après année, on ouvre de nouvelles régions, on se fixe de nouveaux objectifs, on 

met en place des collaborateurs qui ont un objectif de jeunes à identifier, et d’adhésions à générer pour arriver à un 

équilibre économique de l’activité de l’association. » (Entretien Pôle développement). Cela entraîne une croissance 

dans les relations avec les entreprises, qui soutient une croissance dans les territoires investis : « Notre carburant, 

c’est nos entreprises et celles avec qui on a travaillé en Ile de France, celles qui sont capillairement installées sur 

toute la France. Le meilleur moyen pour nous « dupliquer » sur le territoire national, c’est de le faire avec nos entre-

prises. » (Yazid Chir, cofondateur).  

5  �Dont 290 entreprises, 48 collectivités, 24 établissement 

d’enseignement supérieur, 30 médias et 6 partenaires institutionnels 

(source Rapport d’activité 2014).
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Cette croissance en volume et sur le plan territorial s’analyse quantitativement, mais sur un plan qualitatif, elle amène 

aussi de nouvelles idées, de nouvelles opportunités, qui sont à même de venir enrichir l’offre de NQT. Et lorsqu’un 

partenaire, nouveau ou ancien, propose une nouvelle action ou une nouvelle façon de faire, la réaction des dirigeants 

de l’association est de la valoriser et de l’utiliser en la diffusant : « On s’est quand même beaucoup appuyé sur des 

opérations dont on voyait qu’elles réussissaient. Parce qu’on se disait, si elle réussit dans un contexte, pourquoi ça 

ne réussirait pas dans les autres contextes ? » (Raynald Rimbault, cofondateur). Sur la durée, le rythme de l’innovation 

n’est pas démenti, entre la mise en contact avec les universités, les ateliers cv, l’introduction des cours d’anglais en 

ligne, la mise en place des rencontres nationales, etc.

Encadré 5 – Les dynamiques du modèle

La combinaison de la croissance (quantitative) et de 

l’innovation (qualitative) fait apparaître une dynamique 

vertueuse du modèle : qui dit croissance et innovation 

dit obtention de nouvelles ressources, pour une part des 

ressources classiques telles celle des parrains bénévoles, 

qui est le moteur fondateur de l’association, mais éga-

lement de nouvelles ressources, parfois différentes, qui 

vont permettre d’innover : un nouveau partenaire permet 

la création d’un nouvel événement, une nouvelle compé-

tence permet l’organisation d’un nouvel atelier pour les 

jeunes. Autant d’éléments qui entretiennent une dyna-

mique collective, aussi bien sur le plan de la croissance 

que sur celui de la fabrique et du partage de l’émotion.

Ainsi, à travers l’innovation et la croissance, NQT tire profit 

des opportunités, incorpore de nouvelles ressources, en-

richit et consolide son offre, et tisse une « toile », utilisant 

les ressources émergeant de l’activité pour reconcevoir 

son offre générique et augmenter la valeur créée pour ses 

partenaires. Sur le plan de la valeur créée, cela donne en 

particulier une autre dimension à ce qui aurait pu sinon 

paraître comme un « simple » dispositif de parrainage, 

efficace mais fabriquant de la relation en série. Au lieu 

de cela, le cercle vertueux du modèle a ceci de frappant 

qu’il permet à NQT de franchir des paliers progressive-

ment, et en même temps qu’il crée plus de services pour 

les jeunes, tout en créant également de la valeur pour 

les territoires, les entreprises, la société et ses acteurs.

Croissance et innovation permanentes, deux dimensions 

clés qui caractérisent la dynamique développée par NQT, 

permettent à l’association de réaliser du parrainage, tou-

jours plus, encore mieux. Mais, en changeant d’échelle, 

elle fait plus que du parrainage : interlocuteurs presti-

gieux, déploiement national, rencontres régionales et 

nationales, forums de l’emploi, etc. La valeur créée par 

une simple relation est non seulement mise en perspec-

tive mais démultipliée : cette extension qualitative lui 

confère une portée et un sens très différents, contribuant 

ainsi à renforcer l’autre valeur incarnée par l’association : 

celle qui conjugue confiance, espoir, audace et respon-

sabilité sociale.

Nous avons ainsi exploré l’ADN du modèle NQT et l’ar-

ticulation vertueuse de ses différentes composantes. 

Toutefois, pour rester vertueuse, une telle articulation se 

doit d’être pensée et entretenue en permanence, car elle 

comporte des tensions et des incertitudes. Nous adoptons 

dans la partie suivante un mode narratif, pour explorer la 

construction dans le temps de ce modèle NQT à travers 

le récit de son histoire. Puis, dans une dernière partie, 

nous analyserons certains de ses fondements et nous 

nous interrogerons sur certaines des fragilités inhérentes 

au modèle.
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se lancer dans une politique d’insertion plus offensive et 

mieux ciblée. Leur action portera sur les jeunes diplômés, 

suite à l’interpellation du député de Seine Saint Denis 

de l’époque, Bruno Leroux, qui soulèvera l’importance 

de cette question.

Une étude faite par l’Observatoire des discriminations sort 

en 2005. Elle confirme, s’il en était besoin, l’injustice subie 

par les hauts diplômés en Seine-Saint-Denis. Elle montre 

que ces derniers ont cinq fois moins de chances de décro-

cher un entretien d’embauche que les autres. Les futurs 

fondateurs tiennent désormais l’objectif qui ne les quittera 

plus : rétablir l’ascenseur social défaillant, promouvoir 

l’égalité des chances en commençant par « leur » territoire, 

« sauver » les jeunes qui galèrent, diplômes en poche. Et 

pour cela créer un dispositif d’insertion « pro » sur mesure. 

Décidés à inverser le cours des choses, ils seront désormais 

les porte-paroles de ce « collectif » (qui s’ignore), cette 

masse de jeunes diplômés du 93 qui partage un atout 

de taille : des talents, reconnus par un diplôme, Bac+4 

minimum. Un premier « pilote » expérimental concernera 

200 jeunes pour qui des rencontres avec des cadres d’en-

treprise devront être organisées. Mais par qui, comment, 

avec quelles ressources, quelle méthode ? 

Seront successivement enrôlés dans cette aventure une 

série d’acteurs de poids, qui ont contribué au décollage 

du projet imaginé par les fondateurs, sur fond de pré-

occupations communes. Le Préfet (qui vient d’arriver de 

Guyane d’où l’un des fondateurs arrive lui aussi), le député 

(socialiste) de la Seine-Saint-Denis, la responsable locale 

de l’ANPE et la toute nouvelle présidente nationale du 

MEDEF, Laurence Parisot. Le premier, emballé par l’idée, 

deviendra le « business angel » de l’association. Le se-

cond aidera à trouver son nom : « Nos Quartiers ont des 

Talents », aujourd’hui « NQT ». La troisième saura choisir 

les candidats dans ses fichiers. La quatrième deviendra 

la marraine, en 2005, de l’association au nom de la lutte 

contre les discriminations dont elle vient de faire une 

priorité et contribuera à mobiliser à une échelle nationale 

le cinquième type d’acteur clé – les entreprises – invitées à 

débusquer, en leur sein, les futurs parrains, ces véritables 

« moteurs » du dispositif. 

b. Il était une fois :  
un succès et 
le récit de son 
histoire

Les prémices d’un projet 
ambitieux

à l’origine, un contexte social troublé fait d’ignorance réci-

proque entre deux mondes : celui des « jeunes » habitants 

du quartier et les cadres des entreprises qui viennent de 

s’implanter en Seine-Saint-Denis à la faveur du change-

ment d’image dû à la construction du Stade de France et 

à la Coupe du Monde de Football. La violence est exacer-

bée. Les collaborateurs de ces grosses entreprises sont 

régulièrement agressés (un employé sur dix pour PSA, soit 

140 agressions sur l’année) et des navettes les ramènent 

au RER pour les protéger de cette insécurité endémique. 

A l’origine toujours, la présence d’un homme, sur ce ter-

ritoire troublé, Raynald Rimbault. Depuis 2001, ce futur 

fondateur de NQT, s’efforce de faire du groupement 

patronal local une structure plus dynamique et surtout 

plus en prise sur les réalités et les besoins des entre-

prises. Plusieurs initiatives vont ainsi voir le jour. Avec les 

élus locaux il va créer l’un des premiers PLIE (Plan local 

d’insertion pour l’emploi) entre un groupement patronal 

et la ville de Saint-Ouen. Pour créer du liant entre les 

entreprises et les quartiers il organisera des matchs de 

foot « mixtes » (cadres et jeunes du quartier), et enfin va 

suggérer au STIF (Syndicat des transports Ile-de-France) 

de créer des lignes de bus mutualisées, divisant ainsi le 

budget des navettes (que payent les grosses entreprises 

implantées sur place) par dix. 

Sont ainsi déjà esquissés plusieurs traits caractéristiques 

de ce qui sera la démarche de NQT.

Le tandem des fondateurs de l’association se constitue en 

2005 lorsque Yazid Chir, jeune chef d’entreprise, entre au 

Medef et en prend la présidence, en accord avec Raynald 

Rimbault. Tirant profit des liens déjà tissés aussi bien avec 

les entreprises qu’avec les élus locaux, le duo va pouvoir 
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Ce couplage réussi du public et du privé est donc inscrit 

sur les fonts baptismaux de l’association qui a su gagner 

dès le départ les faveurs complémentaires du patronat et 

des pouvoirs publics. Et dès cette première année, deux 

de ces « bonnes fées » vont monter la barre plus haut : 

l’ambition du projet doit être nationale, pour Laurence 

Parisot ; pour le Préfet Jean-François Cordet, elle doit 

viser cinq fois plus de jeunes – 1 000 et non plus 200 – dès 

la seconde année, au vu des premiers résultats encoura-

geants obtenus : 60% des jeunes accompagnés vont en 

effet trouver un emploi à hauteur de leur qualification.

Tout est donc prêt pour le lancement de l’opération (prévu 

dans des locaux de Cardin) en novembre 2005 quand 

éclate, en octobre, le « soulèvement des banlieues ». Coïn-

cidence heureuse… Le projet bénéficiera grâce à cette 

actualité politique imprévue de l’audience renforcée d’une 

presse internationale présente sur place pour l’occasion.

Document 1 – Extrait d’un témoignage de Jean-François CORDET 
Préfet de la Seine-Saint-Denis – Sept 2006 (e-mail)

Quelques jours après mon arrivée en Seine-Saint-Denis, je rencontrai Raynald Rimbault, ancien de Guyane et délégué 

général du MEDEF 93 Ouest. Nous sympathisions en évoquant les beautés et les défis de la France équinoxiale. Sin-

gulièrement, sans transition, la conversation nous conduisit à la situation de la Seine-Saint-Denis. Dire que les réalités 

nous apparaissaient comparables est sans nul doute exagéré. Mais les difficultés de la jeunesse, celles de l’emploi, 

celles de l’appartenance à une nation commune, celles de l’égalité des chances nous semblaient les vrais enjeux.

Aussi lorsque Raynald Rimbault me présenta Yazid CHIR, Président du MEDEF 93 Ouest et jeune chef d’entreprise, 

notre contact fut immédiatement amical, nos constats rapides et partagés et nos souhaits facilement compatibles ! 

L’idée qu’il portait, de mettre le pied à l’étrier des jeunes de ce département, dont les diplômes et les qualités de-

vaient permettre l’ascension sociale par l’emploi nous paraissait si naturelle qu’il fallait trouver le moyen  de la mettre 

en œuvre. La Seine Saint-Denis est bourrée de talents ! Comment le dire aux autres ? Et comment le prouver aux 

employeurs potentiels ?

Ce débat, je l’ai très vite rencontré dans tout le département, quelle que soit la nature ou l’origine de mes interlo-

cuteurs. Il était naturel, il reposait sur un constat réel et conduisait trop souvent à l’échec et au découragement de 

nombreux jeunes. Aussi, lorsque Yazid CHIR me présenta l’idée d’accompagner les jeunes diplômés vers l’emploi, 

j’y adhérai spontanément, en osmose totale avec la politique du Gouvernement de favoriser l’égalité des chances.

Le pari était risqué (décevoir les jeunes sélectionnés), l’enjeu était fort (satisfaire des chefs d’entreprises exigeants et 

peu convaincus de prime abord). Il fallait y « mettre le paquet » aux côtés de ceux qui s’étaient engagés avec Yazid 

CHIR, chefs d’entreprises du département, représentants d’entreprises ou de groupes nationaux, convaincus de trou-

ver des « pépites » chez les jeunes français issus de l’immigration ou simplement de la banlieue et de ses communes 

aux noms injustement connotés.

(…) Le succès de cette première opération limitée à 200 jeunes dans le département a été au rendez-vous. Beaucoup 

ont trouvé un emploi à leur mesure. C’est le premier. Le retour des chefs d’entreprises est lui-même à la hauteur, le 

plus souvent satisfaits de leur audace. 

Il nous faut maintenant changer de braquet. L’opération devient francilienne, et le Gouvernement l’accompagne y 

compris financièrement. L’engagement s’étend, l’enjeu se gonfle et l’enthousiasme s’accroît. 1  000 jeunes ! Nous 

devons tous réussir, alors retroussons nos manches et avançons ! La jeunesse de notre pays n’attend que cela et elle 

y répondra avec ses aptitudes et son talent.

Jean François Cordet, Préfet de la Seine Sant Denis
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Document 2 – Lettre de Laurence PARISOT
Présidente du MEDF, suite à l’événement « pilote » des 200 jeunes, novembre 2005
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Ces événements auront pour effet de dégrader encore 

un peu l’image des populations de ce territoire, et en 

particulier celle des jeunes, auprès des entreprises et 

du grand public. Mais cela donnera d’emblée au projet 

un sens et une portée politique dépassant largement 

ceux d’une simple opération d’insertion/placement sur 

le marché du travail. Les événements de 2005 serviront 

donc de catalyseur à l’enthousiasme public, et feront de 

la perspective sociétale qu’incarne le projet fondateur 

de NQT, autre chose qu’un buzz. Les fondateurs avaient 

« allumé un sacré feu », comme le dit Raynald Rimbault,  

il ne fallait pas qu’il retombe !

La découverte d’un modèle 
de croissance

L’association naîtra l’année suivante, en 2006. Très tôt, 

le choix d’un développement à grande échelle est pré-

sent dans l’esprit des fondateurs. Et se pose d’emblée 

la question de l’extension du modèle au niveau national. 

Claude Bébéar deviendra président d’honneur assurant 

une légitimité et une visibilité accrues de l’association 

du côté des entreprises. Les premiers fonds – ils seront 

publics – nécessaires au recrutement arriveront dans la 

foulée et le Préfet mettra un point d’honneur à suivre 

lui-même le bon déroulement de l’expérience.

Quant à la logique de cette extension, elle sera au départ 

entrepreneuriale : Laurence Parisot propose de dupliquer 

le dispositif par le biais des différents Medef territoriaux, 

le fond d’amorçage initial (public) devant être relayé 

par des capitaux privés. Mais dès la deuxième année, 

ce modèle par clonage s’avèrera épuisant et les Medef 

territoriaux trop exigeants.

Il sera abandonné au profit d’une logique mieux contrô-

lée fondée, d’un côté, sur quelques grosses entreprises 

adhérentes (Orange, BNP Paribas, Société Générale, 

Crédit agricole, Banque Populaire…), qui deviendront 

les partenaires privilégiés de l’association, et de l’autre, 

la mise en place d’une organisation à vocation nationale 

gardant ainsi la main sur le parrainage via un ERP et un 

pôle « Parrainage / animations RH » centralisé.

L’équilibre est trouvé, et le champ est alors libre pour un 

déploiement exponentiel de l’association, grâce à une 

idée venue d’un parrain de chez Oracle, Karim Moknachi. 

Celui-ci suggère de placer la contribution des entreprises 

en ressort principal du dispositif : ce ne seront pas les 

parrains mais les entreprises qui s’engageront vis-à-vis 

de NQT via une convention, et un référent de l’entreprise 

sera chargé de relayer le message et de s’occuper du 

recrutement des parrains en interne. Cette idée simple 

fonctionne encore comme un levier décisif et rend pos-

sible une efficience démultipliée.

Jusqu’alors le développement demandait beaucoup 

d’énergie de la part des acteurs de l’association. Sa 

Document 3 – Avril 2006 : Une rencontre décisive entre Raynald

Rimbault et le Préfet Jean-François Cordet
On a vu les choses évoluer, un engouement à la hauteur de notre opération. Et un matin, je me retrouve dans le bu-

reau de Jean-François Cordet, il m’avait invité à prendre un café. « écoutez Raynald, votre truc, c’est vraiment bien. Il 

faudrait que l’on s’occupe d’un nombre encore plus grand de jeunes diplômés en Seine-Saint-Denis. » Il parlait de son 

département, puisqu’il y était Préfet, et qu’on était basés en Seine-Saint-Denis. Je lui ai dit, « écoutez, pourquoi pas, 

mais je ne sais pas combien il y en a. »  Il me dit : « il y en a bien 2 à 3 000 ». Je lui dis, « on pourrait viser 1 000 jeunes ! » 

Et il a retenu ce chiffre-là. Mais je lui ai dit : « monsieur le Préfet, aujourd’hui je ne peux pas gérer 1 000 jeunes, il me 

faut des financements, il faut que je monte une structure. » Eh bien, il m’a aidé, il a trouvé les financements, on a monté 

le dossier. Et on a dit, on part sur 1 000… 

Entretien Raynald Rimbault, cofondateur et directeur général
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Premier enjeu : tout d’abord savoir tenir compte de la 

diversité des territoires. Ainsi, alors qu’en Île-de-France, 

le nombre de parrains tend à excéder largement celui 

des jeunes à accompagner, lorsqu’on se déplace vers 

Marseille, c’est l’inverse. De la même façon, c’est un élu 

de la Mayenne, Jean Arthuis, qui a sensibilisé un des 

dirigeants de l’association à la nécessité de décliner le 

dispositif de parrainage selon les types de territoires. Ainsi 

naîtra le triptyque quartiers / territoires / outre-mer : NQT 

couvrira avec autant de pertinence toutes les parties du 

territoire national et différenciera grâce à ses trois marques 

son action selon les territoires.

Deuxième enjeu : c’est celui du rôle même de NQT qui 

se déplace vers l’amont. Grâce à l’analyse des données 

sur les jeunes, disponibles dans son système d’informa-

tion, l’association sera en mesure d’identifier des filières 

universitaires qui peinent plus que d’autres à insérer leurs 

diplômés sur le marché du travail 6 , car elles offrent moins 

de débouchés, et/ou car elles attirent beaucoup les étu-

diants : en premier lieu les filières Communication, Mar-

keting, et Ressources Humaines. Ne faut-il pas en tirer 

les conclusions et remonter en amont pour intervenir sur 

l’orientation des jeunes, plutôt que d’écoper en aval ? La 

mise en œuvre d’une telle stratégie suppose néanmoins 

d’entrer en contact avec les universités, autrement dit de 

nouer un nouveau type de partenariat dont la logique et 

les intérêts sont assez différents de ceux des entreprises.

La diversité, qu’elle soit géographique ou institutionnelle, 

n’est pas problématique en soi, mais elle interroge l’inté-

gration de l’ensemble. A l’échelle qu’est devenue celle 

de NQT, comment peut-on préserver le sentiment d’une 

appartenance commune qui ne soit plus celle de l’entre 

soi du projet naissant ? Comment poursuivre cette montée 

en puissance sans risquer de perdre en identité ? C’est 

en 2010, année charnière, que sont organisées pour la 

première fois les Rencontres Nationales pour l’égalité des 

chances. Elles se sont tenues annuellement depuis, dans 

croissance relevait de la motivation à toute épreuve de 

quelques personnes clés, comme Marie-Christine Rim-

bault, qui partait à la conquête des entreprises sans le 

moindre outil ni plaquette ou service interne dédié. Dès 

lors que des contributions financières et en compétences 

sont fournies de façon croissante par les entreprises, les 

ressources nécessaires au développement, tant RH que 

financières, deviennent bien moins problématiques.

La hausse rapide du nombre de parrains et l’enthousiasme 

des acteurs du côté entreprises serviront d’aiguillons pour 

l’association. Nombre d’interlocuteurs en entreprise sont 

liés d’une façon ou d’une autre à la RSE, et cherchent de 

ce fait à promouvoir le développement de NQT dont 

les valeurs et les objectifs répondent tout à fait à leurs 

attentes. C’est notamment le cas des entreprises de ré-

seau, comme BNP Paribas ou Carrefour par exemple, qui 

suggèrent avec insistance à la direction de l’association 

l’implantation sur de nouveaux territoires, pour pouvoir 

étendre eux aussi le dispositif en interne.

Il revient aujourd’hui au pôle « Développement » d’ac-

compagner la croissance en cherchant à conclure des 

conventions, et au pôle Parrainage / animations RH de 

prendre le relais en gérant la relation avec les parties 

prenantes : jeunes, parrains, référents. Cette organisation 

interne s’est appuyée sur un travail d’analyse et de certi-

fication, mené en partenariat avec l’AFNOR. Elle répond 

à un business model « social » favorisant la croissance en 

mobilisant l’énergie, les ressources et compétences des 

grandes entreprises tout en préservant une indépen-

dance politique et financière vis-à-vis à la fois du Medef 

et de l’Etat. 

Le déploiement d’un réseau

En 2010, on en est déjà à 6 000 jeunes accompagnés, en 

effectifs cumulés. NQT est capable de produire du par-

rainage en volume. Un nouveau type de questionnement 

surgit. Car le nombre est trompeur : derrière cet agrégat 

se cache une pluralité de situations, individuelles bien 

entendu, mais également institutionnelles. Et s’il est facile 

d’additionner des jeunes parrainés, il est moins aisé de 

trouver un cadre intégrateur à la variété des situations qui 

accompagne nécessairement la croissance.

6  �En 2014,  4551 jeunes diplômés étaient inscrits à NQT, et voici un 

extrait de leur provenance par filières (Source Rapport d’activité 2014) : 

Communication : 552 jeunes diplômés ; Marketing : 494 ; Ressources 

Humaines : 439 ; Juridique : 420 ; Compta-Gestion-Finance-Assurance : 

361 ; R&D : 343 ; Ingénieurs et Techniciens 316.
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des cadres prestigieux : Parc Disney, Carroussel du Louvre, 

Palais des congrès de Paris, Cité du Cinéma… Signe fort 

de rassemblement de la communauté NQT, elles parti-

cipent de ces efforts d’intégration. Dans le même but, mais 

selon une logique et une temporalité très différentes, une 

communauté online des parrains est créée, qui leur permet 

d’échanger entre eux. La reconnaissance d’intérêt général 

enfin, obtenue en 2014, marque avant tout les esprits par 

les déductions fiscales qu’elle permet aux entreprises, 

et contribue elle aussi, par la reconnaissance politique 

qu’elle apporte à l’association, à renforcer la représen-

tation symbolique de son existence au niveau national.

Le développement et la diversification progressive de 

l’écosystème de NQT semblent ainsi poursuivre leur route, 

sans que le dynamisme de l’association n’en pâtisse. Alors 

qu’elle s‘apprête à fêter ses dix ans, quelques questions 

fortes se posent.

Quelques défis à venir

Du côté de l’offre de parrainage, le foisonnement ne se 

dément pas non plus : grâce aux dons des partenaires, 

qui de l’espace publicitaire, qui des cours d’anglais, qui 

les recettes d’un concert, le service de parrainage s’étoffe 

et l’offre s’élargit. A l’heure actuelle, un jeune inscrit dans 

le dispositif NQT bénéficie de nombreuses aides, que 

ce soit en ligne, ou en interaction avec son parrain, ou 

collectivement dans le cadre d’ateliers… Mais paradoxale-

ment, ce sont parfois les jeunes qui manquent. Alors que 

la communication institutionnelle et les relations avec les 

entreprises et les collectivités territoriales ne connaissent 

pas de baisse de régime, les acteurs de l’association se 

demandent aujourd’hui comment connaître et couvrir 

de façon plus efficace le public qu’ils visent, comment 

approcher plus de jeunes… Une nouvelle compétence 

semble ainsi devenir clé au sein de l’association : celle 

qui porte sur le « sourcing » des jeunes.

Autre question au long cours, celle de l’équilibre des res-

sources financières de l’association. La nouvelle impulsion 

donnée au développement territorial, associée aux efforts 

et aux résultats des salariés de l’association chargés jus-

tement de rechercher des financements, font que la part 

du public dans ses ressources pourrait s’éloigner du ratio 

un tiers public/deux tiers privé, là où l’équipe dirigeante, 

forte de son origine entrepreneuriale et échaudée par des 

exemples malheureux de structures trop dépendantes 

des fonds publics, souhaite maintenir aux deux-tiers la 

contribution des entreprises.

Enfin, le développement de l’activité a immanquablement 

généré des besoins forts en matière de ressources hu-

maines. La croissance des effectifs de l’association sur ces 

dernières années est spectaculaire (puisqu’elle est passée 

de quelques personnes seulement à une quarantaine de 

salariés permanents environ), amenant son chapelet de 

questionnements : comment maintenir à si grande échelle 

un investissement et un sens de la mission aussi forts chez 

tous les collaborateurs ? Comment faire pour structurer 

sans pour autant standardiser ? Comment éviter le risque 

de banaliser ce qui reste peut-être une chance unique 

pour un individu en train de construire sa vie ?

c. Analyse :  
Aux sources  
de la performance  
du modèle
Après une analyse globale du modèle NQT, nous propo-

sons dans cette partie quatre zooms, à chaque fois sur 

des problématiques spécifiques rencontrées par NQT. 

Le premier concerne la transmission de l’énergie, et met 

en évidence l’importance de l’engagement de chaque 

acteur et comment il est maintenu sur la durée. Le second 

porte sur l’enjeu de captation de nouveaux partenaires, 

indispensable à la croissance du réseau de NQT. De façon 

complémentaire, le troisième zoom se concentre sur le 

maintien d’un équilibre, tant quantitatif que qualitatif, 

dans la relation aux différents partenaires de l’association, 

enjeu de pilotage quotidien. Enfin, c’est la tension entre le 

développement à grande échelle et la capacité à conser-

ver une certaine souplesse qui sont au cœur du dernier 

zoom, soulignant la difficulté pour NQT de réussir à se 

structurer de façon «industrielle» sans renoncer à traiter 

chacun de ses partenaires dans sa singularité.
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(au siège de l’association ou dans les locaux des entreprises 

concernées). S’il s’agit, certes, d’une action singulière, elle 

n’en est pas moins représentative d’un ensemble d’ini-

tiatives impulsées par NQT en lien avec ses partenaires.

Mais que retenir de cet événement au-delà du partena-

riat gagnant-gagnant instauré entre NQT et BMS France 

et quels enseignements plus larges peut-on en tirer ? La 

La transmission des énergies 
entre les différents acteurs 
du dispositif

Trop belle pour être vraie cette histoire ? Expérience fragile, 

éphémère, difficilement reproductible pensez-vous ? Pas 

tant que ça à vrai dire. D’une part, parce que la séquence 

de deux jours que nous venons de décrire a été depuis 

lors reconduite à l’identique dans le cadre du partenariat 

qui lie BMS France et NQT (reflétant ainsi l’engagement 

de BMS France de pérenniser ce type d’actions). D’autre 

part, parce que d’autres événements de ce type ont été 

organisés par NQT en partenariat avec d’autres entreprises 

Séance de Team building au cœur de NQT
1er Octobre 2013, Saint-Denis (93), dans les locaux de l’association NQT. Une rencontre quelque peu improbable : 

d’un côté, une quinzaine de jeunes diplômés à la recherche d’un emploi,  ayant pour la plupart peu de contacts 

avec l’entreprise ; de l’autre, une dizaine de collaborateurs RH expérimentés du siège français du groupe pharma-

ceutique Bristol Myers Squibb (BMS). A la barre ce jour-là : Yolaine Von Barczy, Vice-présidente RH de BMS France à 

l’époque. C’est elle qui a préparé cette journée en lien avec Raynald Rimbault, Vice-Président cofondateur de NQT. 

L’objectif ? Il est double : 

D’un côté, mettre sur pied une opération de team building pour fédérer l’équipe RH de BMS France autour d’un 

projet enthousiasmant (Yolaine Von Barczy : « pour mon équipe le message était le suivant : « vous pouvez apporter 

quelque chose, il y a une vraie émulation qui peut se créer, donnons de l’énergie aux jeunes pour nous redonner de 

l’énergie en tant qu’équipe ! » ») ; 

De l’autre, montrer aux jeunes l’envers du décor - c’est-à-dire comment les choses fonctionnent dans la pratique 

à partir du moment où leur candidature est envoyée - et, ce faisant, les remotiver (« On avait en face de nous des 

jeunes qui avaient déjà connu des échecs et qui se posaient des questions depuis quelques mois. Donc il fallait 

leur redonner du souffle. Je voulais vraiment qu’ils prennent conscience que leur CV passe différemment selon les 

personnes et les contextes. »).

Au programme de la journée : le matin, des ateliers collectifs animés par les collaborateurs RH de BMS autour 

de thématiques précises (« Le bon CV existe-t-il ? », « Comment répondre au téléphone si je suis appelé par une 

entreprise ? », etc.) ; l’après-midi, des réactions à chaud des collaborateurs RH sur les CV des jeunes (Yolaine Von 

Barczy : « Ils avaient leur CV et ça permettait aux jeunes d’avoir différentes opinions qui parfois se croisaient, parfois 

se complétaient, parfois étaient en opposition… Mais ça, justement, c’était le but recherché »).

Le bilan de ces deux journées ? 7

Tout d’abord, sur le plan quantitatif, trente-trois jeunes diplômés coachés par dix-neuf RH dans les locaux de l’as-

sociation NQT.

Ensuite, le sentiment pour l’équipe RH de BMS France d’avoir accompli quelque chose de concret ensemble et 

d’avoir retrouvé un second souffle (Yolaine Von Barczy : « Vraiment quand l’équipe est rentrée ils étaient reboostés 

et ils avaient une énergie considérable. (…). Cette expérience a été plus enrichissante pour les collaborateurs pré-

sents qu’une session de « saut à l’élastique en team-building » ! »).

7  �Cet événement a été reconduit, dans les mêmes conditions,  

le lendemain avec d’autres jeunes et d’autres collaborateurs  

RH de BMS France.
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véritable valeur ajoutée de cet événement semble rési-

der dans l’oxygénation réciproque et dans les échanges 

d’énergie entre les deux groupes d’acteurs. Elle est certes 

impalpable, difficile à objectiver (car invisible…) mais est 

néanmoins bien réelle. Elle relève du ressenti, du vécu – au 

sens où il s’agit avant tout d’une expérience vécue –, de 

la fabrique de l’émotion et de la construction d’un sens 

partagé. Le volet émotionnel (la rencontre vecteur d’émo-

tions) se double donc d’un volet cognitif (la construction 

d’un sens partagé). Là est la valeur ajoutée de ce type 

d’événement. Cependant, ne pourrait-on pas en dire tout 

autant de l’ensemble des actions engagées par NQT, en 

particulier du parrainage qui est le cœur de métier de 

l’association ? Pour répondre à cette question, envisageons 

le parrainage comme un processus qui se déploie dans le 

temps et examinons successivement trois moments-clés 

de ce processus, à savoir (1) le sourcing des jeunes, (2) 

l’intégration des jeunes diplômés nouvellement inscrits 

chez NQT, et (3) la relation de parrainage.

Comme l’explique un membre du pôle sourcing : « Ma 

mission principale c’est de sensibiliser les jeunes diplô-

més, qu’ils prennent connaissance de l’existence de NQT. 

(…). Je dis toujours : NQT a un combat : c’est d’aider les 

jeunes diplômés à trouver un emploi. Le deuxième, c’est 

d’aider, de sensibiliser les étudiants pendant leurs études 

sur le monde de l’entreprise, sur ce qui les attend et sur 

leur recherche d’emploi ». La majeure partie du travail 

de sourcing s’effectue en front office, dans la mesure où 

le rôle des différents collaborateurs consiste à entrer en 

contact avec les jeunes lors d’événements organisés avec 

les partenaires institutionnels de NQT (collectivités locales, 

maisons de l’emploi, agences de Pôle emploi, etc.). Les 

collaborateurs sont systématiquement amenés, lors de 

ces événements, à présenter l’association et les services 

qu’elle propose aux jeunes. Pour que le message atteigne 

sa cible et que l’intervention retienne l’attention des di-

plômés, les membres du pôle sourcing doivent, avant d’ 

« entrer en scène », se mettre en condition et se mobiliser 

psychologiquement, un peu comme le ferait un acteur de 

théâtre juste avant de monter sur les planches… Il s’agit 

de déployer de l’enthousiasme et une force de conviction 

parfois hors normes, décisives pour capter ce public si 

volatile. L’enjeu ? Communiquer sur NQT bien sûr, mais 

surtout se mobiliser pour que les jeunes se mobilisent à 

leur tour, transmettre une énergie et leur donner envie 

d’intégrer l’association. Capter les jeunes et les enrôler 

dans le dispositif suppose alors d’incarner l’association et 

ses valeurs et presque de donner une part de soi-même.

Une fois inscrits dans le dispositif, l’enjeu, pour NQT, est de 

favoriser l’intégration des jeunes dans l’association. C’est 

d’autant plus important que les premiers contacts lors de 

l’inscription s’effectuent à distance, par le biais d’une in-

terface informatique. Pour ce faire, des réunions d’intégra-

tion sont organisées dans les locaux de l’association. Sont 

conviés à ces réunions les jeunes diplômés dont le dossier a 

été validé par le pôle parrainage / animations RH de NQT. 

Ces réunions sont systématiquement organisées en deux 

temps : le premier est un temps d’information, le second 

un temps d’échange. Les informations sur l’association, 

son histoire, le mode de fonctionnement du parrainage, 

les droits et les devoirs de chacun… sont dispensés par 

les membres du pôle parrainage / animations RH. Des 

conseils pratiques en vue de préparer la rencontre avec 

le parrain/marraine sont également donnés.

La réussite de l’opération passe là beaucoup par l’art du 

story-telling et par la capacité de l’intervenant à responsa-

biliser les jeunes et retenir l’attention de son public (« vous 

êtes les ambassadeurs de NQT ! » dit ainsi un membre 

Enfin, un haut niveau de satisfaction pour les jeunes diplômés qui ont participé à cette opération (Yolaine Von Barc-

zy : « Raynald [Rimbault, cofondateur de NQT] m’a dit, concernant les jeunes, qu’ils sont vraiment repartis avec des 

étoiles dans les yeux. Voilà, donc, c’était vraiment de l’oxygénation réussie ! »).

Le mot de la fin pour clore cette belle histoire, il est de Yazid Chir : « Yolaine fait partie de ce que nous appelons chez 

NQT, nos « Super Parrains/Marraines » qui ont la particularité d’avoir contribué de façon exemplaire en mettant en 

place ou en expérimentant des actions innovantes à forte valeur ajoutée pour NQT. L’une des actions innovantes 

mise en œuvre par Yolaine chez Brystol Myers Squibb : « Team building au cœur de NQT ».  Quand le team building 

génère de la cohésion sociale, c’est juste génial ! »
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parrainage participe d’emblée d’un processus de reprise 

de confiance, phénomène évoqué tant par les jeunes 

que par les parrains.

du pôle parrainage / animations RH aux jeunes diplômés 

présents lors de la réunion du 4 juin). Pour que la mayon-

naise prenne et que la demi-journée d’intégration soit une 

réussite, il faut donc, une fois de plus, que l’intervenant se 

mobilise et transmette son énergie aux jeunes.

Vient enfin le moment tant attendu par les jeunes diplô-

més : la rencontre avec leur parrain ou leur marraine. Mo-

ment fort et marquant tant pour les parrains/marraines 

que pour les filleul(e)s accompagné(e)s. La relation de 

Observation d’une demi-journée d’intégration, du 4 juin 2015
Un responsable du pôle parrainage / animations RH, s’adressant à la quinzaine de jeunes diplômés présents ce 

jour-là dans la salle : 

« Certains jeunes veulent un parrain de telle entreprise, etc., et voient dans leur parrain un employeur potentiel. 

Quand cela peut se faire c’est très bien, mais ce n’est pas toujours intéressant pour vous, pourquoi ? Parce que le 

parrain ou la marraine c’est la personne qui va voir tous vos défauts, à qui vous allez – comment dire ? – tout sortir 

et c’est important. Bien sûr vous allez vous montrer sous votre meilleur jour mais vous allez aussi travailler sur vos 

lacunes, vos faiblesses, etc. Donc pour qu’il y ait une relation cool, tranquille entre guillemets, il ne faut peut-être 

pas voir son parrain ou sa marraine comme recruteur potentiel. Donc n’ayez pas ce schéma en tête parce que ça 

fonctionne mieux quand on se positionne autrement et qu’on ose dire les choses à son parrain : « ben voilà j’ai une 

baisse de moral en ce moment, parce que j’ai eu plusieurs échecs, entretiens ou expériences professionnelles. 

Voilà je peux peut-être vous en parler et vous pourrez me donner quelques conseils ». Vous pouvez aussi postuler 

beaucoup et ne jamais être appelé. Donc là ça peut aussi être le CV à retravailler parce que vous ne passez pas le 

filtre du CV. Le problème c’est peut-être aussi les postes sur lesquels vous postulez. Donc ça c’est peut-être à re-

travailler ensemble. Le problème peut être l’entretien aussi. Donc demander à son parrain ou à sa marraine de faire 

une simulation d’entretien cela peut être bien aussi. Vous pouvez arriver avec l’offre d’emploi sur laquelle vous avez 

postulé et pour laquelle ça s’était mal passé et faire une simulation d’entretien. Certains parrains et marraines vont 

dire : « là je te connais trop, donc je ne suis plus objective. Donc je vais demander à un collègue de te recevoir en 

entretien. Elle ne te connaît pas et vous ferez une simulation d’entretien ». (…). Donc c’est important pour le premier 

rendez-vous de faire un état des lieux de là où vous en êtes. Des fois ça arrive que le parrainage s’essouffle un peu, 

donc là c’est à vous aussi de relancer le parrainage, ne serait-ce qu’en envoyant un mail à votre parrain pour lui 

demander de ses nouvelles et pour lui dire que vous avez postulé à tant d’offres depuis la dernière rencontre et que 

ça n’a rien donné. Donc là vous lui dites que vous êtes un peu découragé et que vous aimeriez bien le rencontrer à 

nouveau… pour faire une simulation d’entretien par exemple. Ça relance. En fait nous les parrains, souvent, on les 

a au téléphone et ils ne savent pas toujours comment faire parce que c’est délicat aussi de dire à quelqu’un qu’il 

va falloir travailler tel ou tel point. Alors il y en a qui vont être cash et puis d’autres qui ne vont pas oser, parce que 

ce n’est pas leur personnalité… Ils vont attendre d’avoir une relation de confiance. Donc c’est à vous aussi d’aller 

vers eux et de demander. C’est comme toute relation humaine, plus on garde des liens, plus on tient au courant les 

personnes et on prend de leurs nouvelles, mieux ça marche, plus le parrain est impliqué et plus il a envie de vous 

aider. C’est un cercle vertueux. » 
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La confiance 
retrouvée

Côté jeunes :

Cela permet de relativiser  
et du coup de reprendre un peu 
confiance en soi. Après j’étais 
relativement autonome sur  
ma recherche d’emploi.  
Je trouve que le point vraiment 
positif du parrainage c’est  
la reprise de confiance en soi. 

Albert de toute façon c’est 
quelqu’un qui met facilement  
les gens en confiance, même 
dans la relation avec les clients… 
Donc je pense que j’ai eu  
de la chance de tomber sur lui. 
Donc voilà quand on tombe  
sur quelqu’un comme ça alors 
que l’on a une baisse de régime… 
même si je n’étais quand même 
pas à zéro au niveau de la 
confiance en soi. Quand on est 
dans une recherche d’emploi, 
même active, c’est normal 
(…). Donc vraiment il m’a aidé 
véritablement à reprendre 
confiance en moi.

Côté parrains :

Au travers du feedback de  
mes filleuls, j’ai le sentiment 
que ces échanges actifs, sur un 
mode professionnel, les aident 

à conserver leur optimisme et 
surtout à développer, à retrouver 
le sens de leur propre valeur.  

Tout d’abord, je rassure,  
je réconforte, je redonne le 
moral à ces jeunes gens qui 
sont très souvent désoeuvrés 
lorsqu’ils rentrent dans mon 
bureau pour la première fois.  
(…)  Il faut que le/la filleul(e) 
sente bien un tutorat,  
un parrainage de proximité 
pour qu’il déclenche en eux  
la motivation qu’ils ont perdue. 
Leur redonner confiance  
en eux, c’est leur apporter 
des éléments pour qu’ils  
puissent se reconstruire,  
se remettre en question  
et monter en compétences  
dans leur recherche d’emploi.

La reprise de confiance en soi apparaît parfois possible 

dans un délai relativement court. C’est alors souvent parce 

que le parrain ou la marraine réussit, et ce dès les premiers 

entretiens, à transmettre son énergie à son/sa filleul(e). 

C’est d’autant plus important quand les jeunes traversent 

une phase de découragement. Jean Khiat, un parrain très 

expérimenté, en fait même une des pierres angulaires de 

la relation de parrainage 8.

8  �Dans la mesure où Jean Khiat s’est efforcé de modéliser la relation de 

parrainage, nous reviendrons plus longuement sur sa conception du 

parrainage dans la partie du Livre blanc intitulée « Paroles de parrains ».
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sur laquelle il peut s’appuyer 
tout de suite.

Jean Khiat

Mais, pour pouvoir transmettre son énergie à son/sa fil-

leul(e), encore faut-il en avoir « en réserve » ! Qu’est-ce 

qui anime un parrain comme Jean Khiat ? D’où tire-t-il sa 

motivation ? Quels sont les ressorts de son engagement ? 

Selon lui, la rencontre avec Yazid Chir a été décisive : « A 

la base, la motivation initiale c’est l’envie d’apporter une 

contribution, de rendre un peu ce que la vie a pu nous 

apporter j’allais dire… Et puis forcément vis-à-vis de NQT 

je me suis un peu projeté de par mes origines sociales 

et ethniques. (…). Donc c’était un des déclencheurs mais 

l’autre déclencheur ça a été d’assister à la présentation 

de Yazid. Yazid il est en fait habité par ce qu’il fait. Il y a 

une forme de congruence totale entre l’association qu’il 

défend et lui-même qui d’une certaine façon fait mouche. 

C’est-à-dire que quand on écoute son discours c’est une 

évidence. Donc ça a été pour moi une évidence aussi que 

je devais m’engager ». A l’origine, c’est donc finalement 

Yazid, un des fondateurs, qui a transmis son énergie à 

Jean, qui lui-même souhaite la transmettre aux jeunes 

diplômés qu’il accompagne. 

Conclusion

C’est donc à une sorte de « chaîne de transmission de 

l’énergie » 9 que nous avons finalement affaire. Les fon-

dateurs et les différents dirigeants de NQT impulsent 

ainsi une énergie, relayée par différents acteurs et 

partenaires du dispositif (les collaborateurs des pôles, 

les référents en entreprises, les partenaires publics, 

les parrains-marraines,…), dont la finalité est qu’elle 

se transmette in fine aux jeunes diplômés.

L’image  
du relais

 L’image que j’utilise (…)  
c’est l’image du relais où en fait 
le parrain porte le premier relais, 
puis il donne au filleul…  
C’est-à-dire qu’il y a au 
démarrage un investissement 
fort du parrain pour porter  
une compréhension, porter  
un message, etc. Donc l’énergie 
elle doit aussi être transmise  
par le parrain. (…). Donc le filleul 
au moment où on le rencontre 
il n’est pas forcément capable 
de se battre pour lui-même. 
Autrement dit, au départ d’un 
400 mètres, le fait qu’il ne peut 
pas se battre pour lui-même  
– par rapport à son estime de 
soi, par rapport à tout un tas de 
choses, son degré de confiance, 
etc. – tout cela fait que quel que 
soit son potentiel il ne va pas être 
médaille d’or aux 400 mètres.  
En revanche, le fait de concourir 
dans un relais avec son parrain 
fait qu’il y a des choses qu’il va 
déclencher d’abord pour son 
parrain, puis pour lui-même, 
parce qu’au départ il n’a pas l’état 
d’esprit et le degré de confiance 
qui lui permettraient de faire  
les choses pour lui-même.  
Donc il faut créer cette relation 
de confiance, mais il faut être 
quand même une épaule solide 

9  �La représentation de cette chaîne ci-dessous est évidemment très 

simplifiée puisque nous nous sommes contentés de positionner  

les acteurs dont nous venons de parler.
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Leur mission : vendre l’idée du parrainage, défendre une cause

Leur travail : sensibiliser / enrôler / intéresser / fédérer /  
« convertir » un maximum de personnes / susciter des vocations…

Des transmetteurs d’énergie

La fabrique de l’émotion

Pôle 

Communication-Partenariats 

institutionnels

Les salariés
Pôle 

Parrainage-animations RH

Les salariés

Les parrains-marraines

L’exemple de Jean,

parrain NQT

Yazid et Raynald (fondateurs de NQT)

Un duo / tandem / attelage « gagnant »

Origine : l’histoire du Medef 93 Ouest

Deux « missionnaires » qui partent à l’aventure

Des transmetteurs d’énergie

Les bénéficiaires 

                       Jeunes diplômés à la recherche d’un emploi                      
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Un développement fondé 
sur la capacité à entraîner 
les partenaires et 
à les impliquer durablement

NQT est entraîné dans une dynamique de croissance qui 

semble presque sans fin, tant le nombre de jeunes qui 

pourraient bénéficier de son action apparaît incommen-

Observation du 22 juin 2015, Nos Quartiers ont du Talents Tour 
2015 fait étape à Lille 
La région Nord-Pas-de-Calais a été « ouverte » par NQT en 2012, et c’est le chargé de développement 

régional qui accueille les participants, dans les locaux de la préfecture, au salon d’honneur ouvert pour 

l’occasion. C’est donc l’Etat, en la personne du Préfet qui reçoit. Ce dernier, qui se trouve avoir été éga-

lement présent à la naissance de NQT 10, dira dans son discours de clôture de l’événement à Lille ce jour-

là : « Il y a beaucoup de jeunes diplômés du supérieur dans nos quartiers. Il faut leur tendre la main pour 

qu’ils puissent réussir, dans le monde de l’entreprise, aussi dans l’administration. (…) C’est la volonté de 

NQT, mais aussi de l’Etat, des collectivités publiques. Il faut que l’on puisse répondre à une exigence, 

celle de l’intégration des jeunes dans le marché du travail. » (Jean-François Cordet, Préfet du Nord).

Cette étape du Tour de France est l’occasion de réunir les différents partenaires de NQT dans la 

région. Le pôle Communication qui organise ces différentes étapes, est aux manettes. L’objectif : « ac-

croître la notoriété de NQT comme association experte du parrainage, augmenter sa visibilité dans le 

territoire et éventuellement communiquer auprès de médias locaux, et enfin fédérer la communauté 

NQT au sein du territoire. » (Entretien Pôle communication et Partenariats institutionnels)

Chaque partenaire local a été contacté. 

La séance démarre avec une présentation réalisée par Pôle emploi. Les chiffres sont accablants et 

presque désespérants… Le Nord Pas-de-Calais est en effet la deuxième région métropolitaine la plus 

touchée par le chômage. On compte, en avril 2015, 72 840 demandeurs d’emploi de moins de 25 ans, 

ce qui représente 19% de la demande d’emploi sur la région. Les jeunes diplômés ayant au moins le 

bac sont près de 36 000 à rechercher un emploi sur la région 11. 

Aux chiffres de Pôle emploi répondent des chiffres de NQT, plus positifs, encourageants… L’associa-

tion a pu accompagner depuis deux ans 315 jeunes diplômés, grâce à 125 parrains et marraines. Dans 

le Nord Pas-de-Calais, le dispositif NQT est ouvert aux diplômés d’un Bac+3/4. Au total, 86 d’entre eux 

ont pu trouver pour l’instant un emploi à hauteur de leur qualification.

Malgré tout, le chantier est énorme, et les divers engagements résonnent à sa mesure, chaque par-

tenaire expliquant les raisons de sa présence aux côtés de NQT. Le vice-président du Conseil dépar-

temental du Nord (également maire adjoint de Roubaix) explique ainsi : « un des principes de notre 

République est la réussite par le mérite, mais elle n’aboutit pas toujours, ce qui rend une association 

comme NQT indispensable.». Pour un des représentants d’un réseau d’entreprises : « L’origine de tout 

10  �Jean-François Cordet était alors Préfet de Seine-Saint-Denis. Son rôle 

dans la naissance de l’association fut décisif (cf. partie 2 Un succès  

et le récit de son histoire).

11  �Une convention a été signée au niveau national par NQT avec Pôle 

emploi. Elle est déclinée ensuite au niveau régional. Pour mémoire, 

on sait que, au niveau national, 56% des jeunes qui arrivent dans le 

dispositif sont envoyés par Pôle emploi (chiffre 2014).
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surable. Cette dynamique de croissance, nous l’avons 

montré, est un des fondements de son modèle et repose 

sur le développement de partenariats. 

Mais quelles sont fondamentalement les raisons de l’enga-

gement de ces partenaires ? Et surtout comment expliquer 

leur pérennité ? Qu’est-ce qui fait que certaines entre-

prises, ou certains acteurs publics, présents à la naissance 

de l’association, sont toujours à ses côtés et contribuent 

à sa croissance ?

Essentiellement parce que NQT est capable d’« intéres-

ser » les autres acteurs, ses partenaires, et de s’adapter 

à leurs propres enjeux et à leurs spécificités. Il s’agit, en 

reprenant un terme utilisé en sociologie des sciences 12, 

de « traduire », c’est-à-dire formuler un problème ou un 

enjeu de façon à ce qu’il rencontre l’intérêt de l’autre 

acteur. Si les « traductions » sont bien construites, chacun 

y trouve un intérêt, et la coopération apparaît « win-win », 

comme par magie. 

>  �Les ingrédients d’une connexion durable

S’adapter aux valeurs et contraintes des entreprises

Pour ce qui est des entreprises, la connaissance réci-

proque est sans doute facilitée par la proximité culturelle 

des deux fondateurs, dès l’origine, avec le monde de l’en-

treprise. Depuis quelques années, cette proximité a été 

renforcée par l’obligation faite en particulier aux grandes 

entreprises de mener des actions de RSE (Responsabilité 

Sociale des Entreprises). 

Toutefois, la compréhension des attentes de l’entreprise va 

au-delà de la simple opportunité liée aux exigences pro-

venant de la RSE. Il existe manifestement quelque chose 

de plus, le petit supplément d’âme qui va faire que l’on 

reste, que l’on accompagne, que l’on se sent partie pre-

nante et sur « le même bateau », et que l’on choisira NQT 

plutôt qu’une autre association pour voyager. Participer à 

NQT, c’est s’inscrire dans une aventure, faite d’émotions, 

d’idéaux, d’enthousiasme. Mais c’est aussi trouver dans le 

parrainage des valeurs qui correspondent peu ou prou à 

celles de l’entreprise : celles de l’excellence et des talents, 

du travail bien fait, de la performance et de la réussite, 

de la justice sociale, et parfois même de la promotion 

cela, c’est une signature de l’Accord interprofessionnel avec les partenaires sociaux, qui met en avant 

l’aide aux salariés, la mobilité, et les jeunes. Suite à cet accord, nous avons signé une convention avec 

NQT. Personnellement, j’accompagne actuellement Armelle, une jeune diplômée en master en sécuri-

té industrielle. » Pour les grands groupes, c’est la rencontre entre les enjeux de la Responsabilité Sociale 

des Entreprises et l’engagement proposé par l’association qui est au cœur des témoignages : « La ville, 

le territoire est un écosystème dans lequel on existe. S’occuper d’un jeune à NQT, c’est une formidable 

expérience de management. Les high potential dans notre entreprise, on leur propose rapidement 

des expériences de parrainage chez NQT. » (Luc Derache, DRH et Responsable coordination Diversité, 

Bayer) 

Plusieurs jeunes diplômés font également part de leur expérience, où l’on oscille entre réalités du mar-

ché du travail et espoir vis-à-vis des actions promises : « On est à l’écart, le dispositif nous permet de 

mettre un pied dans l’entreprise, on insiste beaucoup sur la confiance en soi, sur les conseils, c’est juste 

génial. C’est dommage d’avoir favorisé l’accès à nos études, de les financer, et de ne pas utiliser main-

tenant nos compétences. » (Maryem, jeune diplômée, Master Qualité et sécurité de l’environnement)

12  �En sociologie des sciences, Michel Callon et Bruno Latour ont travaillé 

sur les innovations, montrant qu’une innovation se développe aussi  

au travers d’un maillage d’acteurs, d’outils, d’objets, qui sont enrôlés 

et viennent soutenir le  développement de l’innovation.  

Pour intéresser ces acteurs, l’un des mécanismes est celui de la 

traduction, à savoir l’équivalence réalisée entre le problème porté  

par l’acteur moteur, celui qui est porteur de l’innovation et au centre  

du réseau, et les problématiques de ceux qui sont amenés à être  

au service de cette innovation. Le projet de l’acteur moteur est ainsi 

« traduit » de façon à ce qu’il rencontre l’intérêt des autres acteurs. 

Voir par exemple l’article de Michel Callon, « Eléments pour une 

sociologie de la traduction », L’année sociologique, 1996.
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avec qui on a noué des liens 
forts… Et ça dépasse la relation 
commerciale, parce que ces 
entreprises-là, elles croient en 
nous, elles sont membres du 
conseil d’administration. Alors 
évidemment, à la base, ce sont 
nos partenaires historiques. (…) 
Il y a vraiment les entreprises 
qui ont participé au lancement 
historique de NQT, qui ont été 
dans l’aventure dès le départ 
(…) Et ces gens-là, ils se sont 
approprié le fait qu’ils sont à 
l’origine de la création. Donc 
pour eux aussi, c’est leur 
association. Quand Marie-
Christine qui gérait les contacts 
avec ces entreprises y allait,  
elle allait les voir pour participer 
à une aventure humaine.  
Elle disait : « voilà ce qu’on essaie 
de faire, venez avec nous !  
Vous allez nous aider à faire 
quelque chose qui a du sens. »  
Et de fait, c’est ça qui  
les a fidélisés. 

Raynald Rimbault, cofondateur de NQT

Une autre adaptation de NQT à une exigence de fonc-

tionnement des entreprises tient à la flexibilité de l’en-

gagement. Toute entreprise vit dans l’incertitude quant à 

son avenir et aucune ne maîtrise l’agenda de ses parrains 

bénévoles… Le contrat passé est aussi fait de souplesse et 

de liberté, et libère en premier lieu l’entreprise d’une crainte 

- celle de devoir embaucher dans des temps difficiles pour 

l’emploi - puisqu’il est explicitement stipulé que le parrain 

n’est pas censé embaucher dans son entreprise. Par ail-

leurs, à titre individuel, un désengagement temporaire est 

à restaurer, grâce à la réparation de l’ascenseur social à 

laquelle NQT invite les entreprises, conscientes elles aussi 

des difficultés d’accès à l’emploi. 

Ce partage de valeurs était déjà présent à la création 

de l’association, quand Raynald Rimbault, Yazid Chir, les 

fondateurs, ou encore Marie-Christine Rimbault, directrice 

des relations extérieures aujourd’hui, et qui était chargée 

de nouer les relations avec les entreprises, cherchaient 

à persuader leurs collègues entrepreneurs d’embarquer 

dans l’aventure. Cette conjugaison entre valeurs et com-

pétences professionnelles se retrouve également au cœur 

même du fonctionnement actuel de NQT, ce qui accroît 

la connexion entre les intérêts des deux partenaires. Ne 

peuvent fondamentalement être recrutés en tant que sala-

riés chez NQT, et s’y sentir bien, que ceux qui fonctionnent 

sur ce double registre. Pour tout salarié, ce n’est pas seule-

ment l’atteinte des objectifs quantitatifs qui compte, mais 

aussi et sans doute tout autant le fait de faire preuve d’une 

forme de militantisme ou de vocation qui va guider l’ac-

tion. La « cause », la volonté de « sauver des jeunes » selon 

l’expression de Yazid Chir, doit permettre de consolider le 

socle fondateur de l’action : celui qu’incarnent les salariés 

de l’association. Ainsi, on y sera principalement recruté en 

CDI car sinon, comment assurer à un collaborateur sa parti-

cipation à une telle aventure, à un projet au si long cours ? 

Et on y sera aussi recruté, au-delà des compétences pro-

fessionnelles requises, sur le critère d’une forte adhésion 

à l’utilité sociale de l’association. Cela devra se marquer 

au « ton » (positif) adopté, à l’énergie (sans limites) dé-

ployée, à l’ardeur et l’enthousiasme manifestés… « On est 

dans quelque chose de positif, sans forcer,… Aujourd’hui, 

quand on recrute, on cherche à la fois la personne qui va 

amener ses compétences, et en même temps qu’elle soit 

un minimum habitée par ce que l’on fait, pour y donner 

du sens. » (Entretien Direction générale opérationnelle)

Elles croient 
en nous  

Aujourd’hui, on peut dire que 
l’on a un noyau d’entreprises 
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toujours possible, les éventuels pics de travail sont pris en 

compte. NQT traduit ainsi sa problématique de recherche 

de parrains bénévoles en une proposition d’engagement 

en phase avec les contraintes de l’entreprise : s’engager 

dans le partage de valeurs communes, d’une recherche de 

sens, tout en garantissant  souplesse et liberté quant aux 

modalités de la collaboration à long terme. L’association, 

dans son contact avec les parrains, respecte cette exigence. 

On est dans 
quelque chose  
qui reste souple  

Par exemple un parrain, à un 
moment il s’inscrit, après il est 
sous l’eau parce qu’il a 33 000 
dossiers, il nous en informe 
en disant, je souhaite être en 
indisponibilité temporaire, 
revenez vers moi dans 3-4-6 mois, 
peu importe, on met une date  
de fin et on revient vers le 
collaborateur en question à la 
date choisie pour lui demander 
s’il est disponible. 

Entretien Direction générale opérationnelle

Ce qui a fait la force, c’est cette 
liberté, le fait qu’il n’y ait pas de 
contraintes. C’est cette liberté 
qui a donné tous ces résultats. 
(…) L’entreprise y croit, a envie 
de mettre ça en place au profit 
de ses collaborateurs et des 
jeunes, a une responsabilité 
environnementale vis-à-vis du 
territoire. Elle demande à ses 

collaborateurs « est-ce que cela 
vous intéresse ?, cela se passe 
au sein de l’entreprise, pendant 
vos heures de travail, mais c’est 
à vous de voir, c’est vous qui 
décidez à un moment ou un  
autre de vous inscrire dans  
cette démarche », et c’est pour 
cela que ça fonctionne, car la 
personne qui l’a choisi, elle  
le fait vraiment avec beaucoup 
de convictions. Parce que à un 
moment, dans sa vie, elle se 
dit moi aussi j’ai eu une main 
tendue, que ce soit un oncle, 
un collaborateur etc., j’ai eu 
beaucoup de chance, et c’est 
normal que, compte tenu de  
la chance que j’ai eue, je rende 
à ma manière.

Entretien Direction générale opérationnelle

Répondre aux exigences des collectivités publiques 

et territoriales

Côté acteurs publics, on pourrait dire que les valeurs sont 

partagées par essence, tant l’action de NQT remplit une 

mission d’intérêt général. Les objectifs se rejoignent (l’ac-

cès à l’emploi), et certaines des valeurs fondatrices égale-

ment. Ainsi, à Lille, le Préfet Jean-François Cordet évoque 

cette nécessité vitale pour l’Etat de répondre à l’exigence 

d’intégration des jeunes sur le marché du travail, quand le 

vice-président du Conseil départemental du Nord évoque la 

République qui récompense le mérite. Pour l’acteur public, 

l’intérêt est de remplir sa mission d’intérêt général, celle de 

l’égalité des chances dans l’accès à l’emploi. Mais pour faire 

coïncider les exigences de l’action publique et la sienne 

propre, NQT doit entrer dans un moule plus contraint. Il lui 

faut répondre aux règles de l’accountability (un terme an-

glo-saxon traduit aujourd’hui en français par redevabilité) et 

s’adapter à ces exigences nouvelles des partenaires publics. 
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connaissance documentée des problématiques locales 

propres à chaque territoire.

Sur une même 
région, on peut avoir 
deux territoires 
différents

En Nord Pas-de-Calais, on a 
beaucoup misé au départ sur 
les entreprises privées pour 
nous développer. Comme on 
est en région, on a deux types 
d’entreprises, celles avec qui 
on a un partenariat au niveau 
national, et les entreprises 
locales, qui ont un siège en 
région. Cela va de la TPE à la 
PME. Au coeur, en moyenne, 
cela fait des entreprises entre 
100 et 600 salariés. On a aussi 
deux territoires différents. Lille, 
c’est une grosse académie, où 
on a développé le dispositif pour 
les Bac+4. Au départ, c’était 
la même chose pour les deux 
départements. Mais au regard 
des chiffres de Pôle emploi,  
et aiguillés aussi par le Conseil 
départemental du Pas-de-Calais, 
on y a développé le dispositif 
« nos territoires ont des talents », 
proposé aux Bac+3 également. 

Entretien Pôle développement

On rend compte 

On s’implante dans un nouveau 
territoire, on sollicite un rendez-
vous et on est reçu par un élu 
et/ou un agent du Conseil 
départemental, on lui propose 
par exemple de pouvoir avoir un 
accompagnement plus ciblé sur 
les jeunes bénéficiaires du RSA. 
S’il y a un intérêt manifesté par 
la collectivité, on se fixe alors 
un objectif d’accompagnement, 
par exemple de 50 jeunes 
bénéficiaires du RSA. Et ensuite 
il y a un montage administratif, 
l’accord d’une subvention 
à l’association, et de notre 
côté on effectue notre travail 
opérationnel, et on rend compte, 
pour justifier de la bonne 
utilisation des fonds octroyés et 
de l’atteinte des objectifs.

Entretien Pôle développement

Prendre en compte les spécificités territoriales

Chaque territoire a ses spécificités, et la capacité 

d’adaptation de NQT passe par la prise en compte de 

ces différences. Sur tel territoire, il y a plus de parrains 

que de jeunes, alors que cela va être l’inverse sur tel 

autre. Sur tel territoire, on trouve surtout de grosses 

entreprises alors que dans tel autre, plus rural, les par-

tenariats se feront plutôt avec des PME. Ici on traitera 

avec Pôle emploi, là avec une association locale. Là 

où les jeunes diplômés de niveau Bac+4 seront moins 

nombreux on choisira plutôt le dispositif « Nos Terri-

toires ont des Talents », destiné aux Bac+3. Toutes ces 

spécificités impliquent pour NQT un ajustement per-

manent et un réagencement de son offre, grâce à une 
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>  �Au final, un engagement à double ressort

Qu’il s’agisse du lien avec l’entreprise ou avec la col-

lectivité publique, l’engagement passe par un lien à 

l’institution matérialisé par une convention, mais repose 

aussi sur un lien direct aux personnes (les milliers de 

parrains bénévoles, les personnes qui agissent au nom 

des collectivités publiques). L’engagement des parte-

naires de NQT a ainsi pour particularité d’être à double 

ressort, à la fois institutionnel et personnalisé. C’est tout 

à la fois une force et une fragilité.

Les « référents » de NQT – ses représentants en quelque 

sorte – dans les entreprises sont pour beaucoup des 

DRH, ou des directeurs de la diversité, de la RSE. Mais 

ensuite, c’est l’engagement personnel du collaborateur 

qui va jouer, et s’il peut être parfois incité à devenir 

parrain, rien ne l’y oblige. Les raisons de l’engagement 

individuel font d’ailleurs souvent écho à des probléma-

tiques personnelles. L’un ne va donc pas sans l’autre : 

tout parrainage est lié à l’existence d’une convention 

pré-existante ; mais l’existence de la convention n’im-

pose pas le parrainage. La durabilité du lien passe tout à 

la fois par son institutionnalisation, doublée du caractère 

libre, parfois éphémère des engagements personnels.

Ce double ressort existe aussi pour ce qui est des 

conventions signées avec les collectivités publiques 

locales, car NQT compte aussi, chaque fois que possible, 

sur l’engagement individuel des personnes rencontrées, 

les mieux placées pour entretenir les liens et les déve-

lopper. Ainsi, tel responsable de Pôle emploi prendra 

l’initiative d’un phoning (relance par téléphone) sur son 

département, en plus du simple mailing qui est prévu 

dans la convention nationale ; tel responsable d’un ser-

vice municipal Jeunesse, ou Emploi, incitera les jeunes 

rencontrés à contacter l’association, tel élu militera pour 

qu’une signature avec NQT ait lieu, etc.  

Ce double ressort conjugue la permanence (représentée 

par la convention, l’adhésion, le lien à l’institution) avec 

la souplesse que permet le lien personnel, mais parfois 

aussi sa fragilité, son caractère éphémère (le lien aux 

personnes est par nature plus souple, plus varié, et 

parfois éphémère).

Conclusion

S’adapter, prendre en compte les spécificités de 

tel ou tel partenaire est au cœur des engagements 

noués par NQT avec ses partenaires et de leur du-

rabilité. Cela nécessite une connaissance fine des 

logiques, intérêts et valeurs qui sous-tendent l’action 

des différentes parties prenantes. Toutefois, cette 

implication durable nécessite une forte vigilance, 

les ponts faits entre les problématiques des uns et 

des autres (les « traductions ») pouvant toujours être 

remis en question. Par exemple, un parrain pourra 

être insatisfait de la relation construite avec le jeune 

(trop peu investi, qui n’appelle pas, etc.) ; ou une 

entreprise va vouloir développer d’autres actions et 

ne trouvera pas suffisamment d’échos à ses projets. 

De telles situations existent, d’autant plus que le 

« Tout a démarré sur un coup de cœur »
Un parrain NQT, directeur de site d’une entreprise industrielle, présente son action lors d’un Club Jeunes Diplômés : 

« C’est parti de la RSE. On a phosphoré sur cette idée de RSE depuis 3-4 ans, et à force de réfléchir, on s’est dit qu’on 

souhaitait démarrer quelque chose dans le domaine du social. Et ensuite, tout a démarré sur un coup de cœur. On 

a été approchés par quelqu’un de NQT, qui par son dynamisme, nous a convaincus. » 

Ce parrain a ensuite profité d’une réunion de direction d’environ 200 personnes pour faire la présentation du projet. 

Le temps qu’il remonte à son bureau, il avait déjà beaucoup de demandes venant de potentiels parrains-marraines. 

Ce sont des engagements qui peuvent durer quelques mois. « J’en suis à la quatrième personne que je parraine 

depuis deux ans. Sur 20 parrains, on a encadré 76 diplômés, et 18 ont trouvé un emploi. »
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des entreprises, des parrains, des collectivités. Pour NQT, 

il est essentiel de réussir à trouver un équilibre au quo-

tidien entre des partenaires si différents. Cela demande 

alors un savoir spécifique aux salariés de l’association qui 

développent en particulier des compétences personnelles 

en matière de communication. Mais cela demande aussi 

à l’organisation de s’adapter à ces différents « clients » 

(au sens où ils développent vis-à-vis de NQT des attentes 

spécifiques), et de développer des compétences « organi-

sationnelles » pour cette mise en relation et pour la gestion 

des équilibres entre les différentes attentes. 

>  �Organiser une mise en relation efficace

Plusieurs représentants de l’association, appartenant à 

différents pôles de cette dernière, participaient au Club 

Jeunes Diplômés. Rien de si surprenant finalement à cette 

pluralité de participations, puisque NQT s’est construite 

comme un espace de mise en relation des jeunes diplômés 

développement se joue à grande échelle et qu’il 

n’est pas possible pour NQT de s’adapter à toutes 

les configurations. Cela demande donc d’entretenir et 

de réajuster en permanence les différentes « traduc-

tions » de l’action NQT dans les mots qui conviennent, 

dans les attentes perçues et les objectifs énoncés des 

uns et des autres.

Gérer au quotidien 
la rencontre entre 
des mondes différents

Pour NQT, les rencontres sont inhérentes à la nature 

entrepreneuriale du projet – il faut aller de l’avant pour 

convaincre, argumenter, intéresser afin de se développer. 

Mais comme le suggère l’observation précédente, il y a 

au fondement de l’activité de NQT la rencontre entre 

plusieurs mondes, et par là une mise en relation de plu-

sieurs types de parties prenantes : des jeunes diplômés, 

Observation d’un Club Jeunes Diplômés, juin 2015
Bien avant 18h45, horaire de ce Club de Jeunes Diplômés, le ballet a commencé. Le pôle Partenariats institutionnels, 

qui a organisé l’événement, accueille chacun, et présente les élus de la ville et de l’agglomération aux quelques 

jeunes qui sont venus. Une marraine arrive, accueillie également par les représentants de NQT. NQT ne fait pas salle 

comble ce soir, loin s’en faut, mais sur un si petit nombre de présents, la diversité des statuts, profils, personnes, 

est frappante. Représentants des collectivités, des entreprises, jeunes diplômés,… Alors que la séance s’ouvre, ils 

commencent à parler et se présenter.

Alors qu’élus et parrains d’un côté, font face au public – principalement les jeunes diplômés –, le dialogue n’est pas 

toujours simple. Les préoccupations ne sont pas les mêmes : pour tel jeune son histoire forcément personnelle et 

sa recherche d’emploi, pour tel élu le développement et l’image de son territoire, pour tel parrain faire passer ses 

convictions sur les projets professionnels et choix d’orientation… On parle, certainement, sans que la rencontre ne 

se fasse toujours – l’élu parle « des jeunes » en général, mais ce faisant il ne parle pas pour autant aux jeunes qui 

sont en face de lui.

Une représentante de NQT intervient à chaque fois que nécessaire, pour recadrer, reformuler, préciser un point de 

fonctionnement du dispositif. A qui parle-t-elle ? Ce n’est pas toujours simple de le savoir ; souvent, elle s’adresse 

aux jeunes et aux élus ensemble, comme si les uns ne pouvaient aller sans les autres. 

Après une heure et demie d’échanges, le patchwork improbable a initié une certaine dynamique, faite d’échanges, 

d’anecdotes, de bons conseils, d’analyses plus ou moins définitives, plus ou moins argumentées sur le marché du 

travail français. Et alors que peu de solutions ont été proposées aux jeunes présents, alors que les élus pourraient 

regretter la faible affluence, de façon surprenante, les participants semblent contents de leur réunion – comme si de 

s’être parlé était finalement ce qui importait le plus.
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et des entreprises, et que cette mise en relation s’est faite 

avec les acteurs publics, qu’il s’agisse de Pôle emploi, 

ou de représentants des préfectures, en passant par les 

collectivités territoriales.

Articuler au quotidien les attentes  

de « mondes » différents

NQT endosse la responsabilité de réaliser la mise en 

relation de ces nombreux acteurs, aux appartenances 

institutionnelles très variées, voire parfois sans appar-

tenance à une institution, comme c’est le cas pour les 

jeunes diplômés. Comment surmonter les frontières, les 

différences d’objectifs, de logiques, de langage aussi ? 

Comment veiller à l’équilibre entre des acteurs dont le 

poids institutionnel n’est pas le même ? 

Le développement  

de compétences « relationnelles »

Il s’agit pour les différents collaborateurs d’arriver à déve-

lopper un ensemble de compétences : la capacité à savoir 

comprendre la demande d’un partenaire, interpréter ses 

propos et saisir son point de vue de façon empathique d’un 

côté ; la capacité à trouver les mots justes et à adapter ses 

formules, de l’autre. Ces compétences, qui pourraient venir 

à l’appui d’une description du travail d’un conseiller à Pôle 

emploi lorsqu’il rencontre un demandeur, semblent ici de 

fait mises en œuvre par les acteurs internes avec chacun de 

leurs interlocuteurs. Ainsi, les membres du pôle Parrainage 

/ animations RH sont capables de catégoriser leurs parte-

naires, les référents d’entreprise, selon les motivations qui 

sont les leurs, et de comprendre leurs enjeux : par exemple 

lorsque certains semblent avoir besoin de visibilité interne, 

Des attentes qui peinent parfois à se connecter
Prenons l’exemple de la connexion, au cœur de l’action de NQT, entre les attentes des parrains/marraines et les 

attentes des jeunes diplômés. Concernant ces derniers, les attentes sont parfois difficiles à cerner, aussi bien pour 

NQT que pour certains parrains. Au point qu’une certaine déception apparaisse parfois : « je me questionne sur les 

attentes attendues par NQT et par les jeunes diplômés, qui ne sont pas forcément les mêmes » (une marraine). « Les 

jeunes ne comprennent pas toujours ce que nous pouvons leur apporter dans le cadre d’une démarche qui peut être 

longue. (…) En quête d’immédiateté, d’un job maintenant et tout de suite que nous ne saurions leur offrir, certains 

filleuls déçus disparaissent sans donner de nouvelles » (un parrain). Cela se traduit alors par une attente forte des 

parrains/marraines envers NQT : attente de « vérifier la motivation des jeunes », attente d’un suivi plus fort, question-

nement sur ce que l’on peut apporter à un public qui apparaît parfois plus volatile et difficile à saisir. 

Côté jeunes, les attentes et les attitudes sont aussi multiples, et parfois difficiles à cerner aussi. Mais elles touchent, 

au final, fondamentalement à l’emploi : trouver un travail. Le parrainage est alors un des outils, souvent parmi 

d’autres (APEC, ateliers de Pôle emploi,…). La rencontre avec le parrain ou la marraine va parfois couler de source, 

parfois non. C’est ce qu’exprime une jeune interviewée : « Globalement, le parrainage m’a beaucoup aidée. Mais 

quand j’avais fait l’atelier, j’avais discuté avec d’autres personnes, qui me disaient que ça ne se passait pas forcé-

ment bien avec leur parrain. Alors je ne sais pas, si c’est le parrain, ou si c’est eux. Mais ce n’est pas le parrain qui 

va chercher le travail à votre place. Il faut être proactif. Quand j’avais un entretien, c’est moi qui le sollicitais, je 

n’attendais pas qu’il me donne des nouvelles. Je lui disais : « voilà, là j’ai fait ça, qu’est-ce que tu en penses ? » Si on 

ne sollicite pas, on ne risque pas d’avoir des conseils en retour. Il faut savoir appréhender le parrainage. Peut-être 

certains s’attendent-ils à ce que le parrain soit là pour épauler, mais lui il travaille, il n’a pas que ça à faire » (une 

jeune diplômée embauchée). Une autre jeune diplômée, parrainée par NQT, évoquera le nécessaire feeling avec 

le parrain : « C’est pour ça que je dis que c’est très important d’avoir une bonne relation parce que s’il n’y a pas de 

relation, on n’en voit pas l’intérêt ». 

Des ajustements en termes d’attente, de temporalités, d’attitude sont alors à faire, et c’est un enjeu au quotidien 

pour l’association.
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en premier lieu, sur une base de compétences ensuite : 

métier exercé, secteur professionnel, expériences pro-

fessionnelles et associatives » (entretien pôle Parrainage / 

animations RH). Ce travail de dialogue et d’ajustement est 

nécessaire à la rencontre des différentes parties prenantes 

à l’activité de NQT. 

L’organisation interne soutient cette coordination de plu-

sieurs façons. Ainsi, le système d’information mis en place 

permet à l’impressionnante quantité d’informations de 

circuler entre les pôles, et à chacun d’y accéder en instan-

tané : combien y a-t-il de parrains dans telle entreprise ? 

Des actions ont-elles récemment été organisées ? Quel est 

l’historique des échanges avec tel jeune ? Etc. L’espace 

de travail lui-même facilite les échanges, puisque l’en-

semble des collaborateurs des services centraux partagent 

le même espace de travail.

Ce travail quotidien ne doit pas être pris à la légère, car 

c’est à ce niveau que se donne à voir la fabrique de la re-

lation entre les parties prenantes. Alors que dans l’espace 

public, les débats (et les malentendus) sont nombreux, par 

exemple à propos des « jeunes d’aujourd’hui », difficiles à 

comprendre, qui ne voudraient plus de travail, n’aimeraient 

pas l’entreprise, etc., génération Y oblige, c’est tout le 

travail d’une organisation comme NQT que de faciliter la 

rencontre des points de vue et des logiques.

>  �Au défi de l’équilibre entre ses « clients »

NQT produit, pourrait-on dire, de la « mise en relation ». 

C’est un intermédiaire, mais d’un genre inconnu – surtout 

pas une agence d’intérim, vous dirait-on en interne. Cela 

rend chacun des « clients » (partenaires, bénéficiaires,…) in-

dispensables, et pour les collaborateurs de NQT, il faut faire 

avec cette interdépendance entre ces parties prenantes 

dont les attentes doivent, au bout du compte, s’emboiter 

comme les pièces d’un puzzle à (re)construire au quotidien : 

 « C’est d’ailleurs une dynamique 
vertueuse qui s’est créée  

via l’organisation d’un événement pour la promotion du 

parrainage, ils savent en tenir compte dans leur accom-

pagnement. De même, le pôle Communication-Parte-

nariats institutionnels crée des relations personnalisées 

et de confiance avec les représentants des institutions 

partenaires, et leur propose des actions adaptées à leurs 

spécificités locales.

Un travail organisationnel de coordination

Mais plus qu’à un niveau purement individuel, ce qui 

semble décisif pour la mise en relation, ce n’est pas tant 

l’interaction avec les interlocuteurs externes que le tra-

vail de coordination entre les différents acteurs internes, 

représentant chacun un type de « client » qui développe 

des attentes différentes vis-à-vis de NQT : jeunes, parrains, 

entreprises, collectivités... 

Cela passe en premier lieu par la représentation au sein 

de l’association de chacune des parties prenantes, via un 

acteur spécialisé, un pôle le plus souvent : pôle Commu-

nication / partenariats institutionnels, pour le lien avec les 

institutions publiques et les entreprises ; pôle Parrainage / 

animations RH pour les parrains, les jeunes diplômés, les 

référents dans les entreprises ; pôle Développement pour 

initier les conventions avec ces différents partenaires. La 

structuration de l’organisation permet une perméabilité 

entre ces pôles, dont certaines des activités peuvent à 

dessein se recouvrir, et qui sont amenés à collaborer au 

quotidien.

De manière plus fine encore, à l’intérieur d’un pôle, chacun 

est en charge des liens et des actions auprès d’une partie 

prenante spécifique. Ainsi, au sein du pôle Parrainage / 

animations RH, un tel s’occupera prioritairement des par-

rains, tel autre plutôt des jeunes, et des échanges croisés 

d’informations auront lieu. Par exemple, le collaborateur 

NQT qui, plutôt côté jeunes diplômés, gère la validation 

de leurs dossiers et leur intégration et celui qui, plutôt côté 

parrains, valide les dossiers de ces derniers, échangent 

pour savoir s’il faut valider la candidature d’un parrain dont 

l’expérience est un peu courte, mais dont le référent entre-

prise insiste pour qu’il soit accepté, du fait de son « beau » 

poste. D’autres échanges pourront porter sur l’adéquation 

entre un parrain et un jeune : « tout l’art est d’organiser 

des mariages ; cela se fait sur une base géographique 
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et contribue à l’intéressement 
des partenaires ». Jeunes, 
entreprises et parrains sont 
indissociables : on n’a pas  
de jeunes, les parrains sont 
déçus ; on n’a pas de parrains,  
les jeunes sont déçus. 

Entretien Direction générale opérationnelle

L’activité de NQT repose sur des synergies. Que les col-

laborateurs de l’association voient ces synergies, c’est 

une chose, mais les différents partenaires eux-mêmes les 

anticipent et les intègrent à leurs attentes : 

Les institutionnels, le côté public, 
nous suit pour une grande partie 
parce que on a ce côté entreprise. 
La première des choses qu’ils 
 nous demandent à chaque fois 
c’est quand même : « Ah oui, 
et le soutien de votre réseau 
d’entreprise ? » (…) et c’est 
quelque chose qui compte 
beaucoup. Et on voit aussi 
inversement, depuis un certain 
nombre d’années que pour les 
entreprises, c’est quelque chose 
d’important pour elles, que  
le côté public, les institutionnels 
de manière globale, nous 
soutiennent aussi, parce  
que ça donne cette légitimité, 
cette aura. 

Entretien Direction générale opérationnelle

Ainsi, sur la durée, ce qui se joue c’est la mise en place 

progressive d’un intéressement croisé. Dit autrement, 

la mise en relation des différents acteurs n’est plus seu-

lement nécessaire au bon fonctionnement opération-

nel du parrainage, elle est créatrice de valeur pour les 

parties prenantes. L’intéressement se construit d’ailleurs 

parfois maintenant « horizontalement », de partenaire à 

partenaire, alors que la démarche d’intéressement initiale 

nécessitait que NQT pilote l’intéressement, se situant au 

centre du réseau de parties prenantes.

Pour accompagner ces synergies, un équilibre doit être 

maintenu. Et c’est clairement un des enjeux forts pour 

l’association. Il est tout d’abord quantitatif, et le maintien 

d’un équilibre entre le nombre d’entrées de parrains et le 

nombre d’entrées de jeunes, notamment, est parfois pro-

blématique. Dans une situation où les parrains manquent, 

c’est l’engagement de l’association à fournir un parrain 

sous deux semaines qui est mis à mal ; inversement, une 

entreprise ayant signé une convention mais qui voit ses 

collaborateurs volontaires ne pas être mis en contact avec 

des jeunes à accompagner, n’est pas satisfaite non plus.

Mais au-delà de l’équilibre quantitatif, il y a la question 

de la qualité de la relation avec chaque partie prenante. 

Dit autrement, certaines sont-elles plus privilégiées que 

d’autres ? Derrière la représentation de NQT comme in-

termédiaire, la neutralité et l’équité sont-elles si évidentes 

à maintenir au quotidien ? Faux problème ou réel enjeu ? 

Depuis la naissance du projet, sa double identité – pour 

les jeunes et pour les entreprises – est sans doute une 

des clés de son succès.

Conclusion

La difficulté pour un intermédiaire comme NQT, c’est 

alors de gérer un investissement équilibré entre ces 

différents interlocuteurs, pour maintenir le sens de 

la mise en relation entre des acteurs sans se perdre 

dans une relation trop forte avec l’un d’entre eux. 

C’est une performance de funambule, en termes de 

pilotage, car il s’agit de répondre aux demandes de 

chacune des parties prenantes, tout en maintenant la 

cohérence globale du dispositif de mise en relation – il 

faut donc veiller en permanence à ce que les demandes 
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NQT, cette « start-up en surcroissance » (selon la formule 

d’un des fondateurs) et qui a connu un développement 

extrêmement rapide et pourtant contrôlé, est confron-

tée au même défi : elle doit en effet organiser à grande 

échelle des relations de parrainage tout en prenant en 

compte la spécificité de chaque relation. Défi d’autant 

plus redoutable que l’association est passée en dix ans de 

quelques personnes à une quarantaine de collaborateurs 

permanents ; les jeunes accompagnés de 200 (en 2005) à 

4500 (en 2014) ; les entreprises et collectivités publiques 

partenaires d’une quinzaine, au départ, à quelques 780, 

aujourd’hui, implantées dans 13 antennes régionales et 2 

départements d’Outre-Mer. Il s’agit donc de concilier la 

grande échelle (trouver de nouveaux partenaires, se faire 

connaître des entreprises et des jeunes) et la singularité 

du service à fabriquer (la rencontre elle-même).

et attentes des uns et des autres soient compatibles et 

fassent sens par rapport à la mission de l’association. 

Si au départ c’est une approche pragmatique fondée 

sur la complémentarité des dirigeants qui a prévalu, 

celle-ci suffit-elle à l’échelle à laquelle fonctionne dé-

sormais NQT ?

 Gérer la singularité à grande 
échelle : un véritable défi 
pour NQT

Nous empruntons l’expression « singularité à grande échelle » 

à Etienne Minvielle 13 qui l’utilise concernant l’organisation 

des soins à l’hôpital, pour souligner que l’organisation du 

travail s’avère confrontée au dilemme suivant : concilier la 

singularité de chaque cas avec le nombre, toujours plus 

important, de malades à prendre en charge. Ce dilemme 

suppose de traiter à grande échelle l’ensemble des pro-

cessus pour assurer leur déroulement dans des délais rai-

sonnables tout en respectant la singularité de chaque cas. 

Il s’agit alors d’identifier dans l’organisation tout à la fois les 

éléments standardisés, gages d’efficacité, et les points de 

souplesse et de flexibilité, sur lesquels reposent les capacités 

d’adaptation de l’organisation aux situations particulières.

Une double identité originelle 
Dès le lancement du projet, l’ambiguïté était patente. Un projet lancé pour aider les jeunes dans le 93, qui n’ac-

cèdent pas à l’emploi, mais créé dans le cadre d’un regroupement local d’entreprises ; ou bien un projet pour aider 

les entreprises à mieux s’insérer sur un territoire où leurs collaborateurs rencontraient de l’hostilité ? Les deux sans 

doute. Un des cofondateurs, Raynald Rimbault, explique la gestion de cette dualité par une spécialisation de la 

direction, elle-même duale : « je pense que, concernant notre positionnement à tous les deux, moi j’ai toujours été 

très entreprises. C’est un peu notre positionnement à Yazid et à moi, même s’il est quand même un peu variable. Je 

me suis toujours positionné plus côté entreprises, pour faire que le dispositif qu’on créait pour servir les jeunes soit 

utile aussi effectivement pour l’entreprise. Voilà, donc ça fait partie des choses aussi, c’est peut-être aussi là où on 

avait cette complémentarité, parce que Yazid se positionne beaucoup jeunes, et moi je me positionne beaucoup 

entreprises. » (Raynald Rimbault, cofondateur)

Pour Raynald Rimbault, penser à la fois entreprises et jeunes, c’est un gage de richesse dont il serait dommage de 

se priver. Cette recherche de pluralité, on la retrouve aussi dans le nom même de l’association. Alors que Bruno le 

Roux (alors député de Seine Saint-Denis) avait suggéré « Nos Quartiers ont du Talent », les deux fondateurs avaient 

préféré opter pour le pluriel : « parce que on s’est dit finalement des talents il en faut plusieurs. Le talent des entre-

prises, le talent des jeunes, et on s’est dit on va parler de talents multiples. »

13  �Minvielle E., Gérer la singularité à grande échelle, Thèse de Doctorat 

en gestion de l’Ecole Polytechnique, 1996. Minvielle E., « Réconcilier 

standardisation et singularité : les enjeux de l’organisation de la prise 

en charge des malades », Ruptures, revue transdisciplinaire en santé, 

vol. 7, n°1, pp. 8-22, 2 000.
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Comment cet équilibre délicat entre des contraintes très 

professionnelles – des outils et des dispositifs de structu-

ration à grande échelle – et des adaptations permanentes 

a-t-il été créé, maintenu et enrichi ?

>  �Entretenir le développement à grande  
échelle tout en favorisant l’apprentissage  
de l’organisation

Le développement à grande échelle s’accompagne de pro-

cédures, de dispositifs de standardisation qui permettent 

de capitaliser des expertises et de les reproduire. Des 

manuels définissent ainsi les processus, et sont à disposition 

des salariés. La standardisation des pratiques est source 

de régularité, d’efficacité, de productivité. Elle a fait ses 

preuves. Le guide de l’ensemble des process suivis par 

l’association et la structuration en pôles qu’il implique, 

rédigé par une spécialiste de la qualité, compte ainsi 200 

pages. Toutefois, la grande force de NQT n’est pas seu-

lement dans ses outils. C’est de savoir les concevoir, les 

adapter, les transformer, et même les transgresser, s’il le 

faut. L’association a donc appris, chemin faisant, à conju-

guer professionnalisme et humanisme, procédures et prag-

matisme de façon à préserver un attelage équilibré entre 

rigueur et souplesse. Prendre la liberté d’interpréter avec 

pertinence les règles qu’elle se donne tout en respectant 

le cap choisi, tel est l’un des secrets de son succès. Cela 

permet également un apprentissage de l’organisation.

Le manuel des processus Parrainage / animations RH
Prenons l’exemple d’un outil parmi d’autres : le manuel des processus Parrainage / animations RH mis en place tout 

récemment (février 2015). Ces processus sont l’équivalent du mode opératoire pour une production industrielle sauf 

qu’ici c’est d’un service qu’il s’agit : le couplage d’un jeune diplômé et d’un parrain. Ces processus sont décrits dans 

un gros document de 74 pages, extrêmement détaillé où l’on voit comment on fabrique du parrainage de façon 

quasi industrielle.

La finalité de ce document (qui rejoint la raison d’être du pôle Parrainage / animations RH) : fournir une description 

fine des pratiques du pôle. Elles sont quasiment toutes orientées vers l’ « enrôlement » (au sens d’entraîner dans 

l’action NQT) des différentes parties prenantes : jeunes, parrains et référents. « L’art d’enrôler » peut se décliner à 

partir de différents verbes d’action : « faire connaitre » (NQT), « communiquer » tout d’abord ; « inciter », « mobiliser »,  

« fédérer » ensuite ; « suivre », « vérifier », « surveiller », « contrôler », « évaluer », enfin. Pour ce faire, les membres du 

pôle déploient différents dispositifs/techniques/outils et se sont efforcés de standardiser leurs pratiques en mettant 

en place des règles, des procédures, des check-lists qui sont justement décrites dans ce document.

Les différentes fonctions de ce document :

* �C’est avant tout un guide des procédures : en cela il donne accès au travail prescrit car dans ce document on trouve 

avant tout un ensemble de prescriptions de différents types : des objectifs à atteindre (souvent chiffrés) et surtout 

des modes opératoires (c’est-à-dire des séquences d’opérations types à respecter pour atteindre un but donné) ;

* �C’est aussi un document qui facilite l’utilisation de l’outil de gestion de la relation client, point crucial quand on 

sait qu’il y a un certain turn-over dans l’équipe : cela permet donc aux nouveaux de se familiariser plus rapidement 

avec l’outil (accélération du processus d’apprentissage à titre individuel) ;

* �C’est enfin une forme de capitalisation des savoir-faire, dans le sens où les acteurs ont cherché à expliciter leurs pra-

tiques, leurs routines, leurs ficelles et autres astuces de métier (explicitation de savoir-faire qui sont à la base tacites).

Le lecteur parcourant ce document a donc accès en quelque sorte aux « secrets de fabrication » de la relation de 

parrainage (les différents processus décrivent tout ce qui doit être fait en amont de la relation de parrainage mais 

également pendant cette relation).
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ce pôle est de savoir interpréter avec pertinence les critères 

d’éligibilité 14 ou encore de faire de bons « mariages » entre 

parrain et jeune. La rencontre entre un jeune diplômé et un 

parrain est toujours et forcément une rencontre singulière 

et suppose, à une telle échelle, beaucoup d’énergie et 

pas mal d’inventivité. Catégoriser de manière pertinente 

les différentes situations qui se présentent aux différents 

salariés, les appréhender avec doigté et les traiter de ma-

nière adéquate, suppose alors apprentissage, expérience 

et une part certaine de jugement.

Catégoriser de 
manière pertinente 
les différentes 
situations 

J’ai eu des fois des dérogations 
exceptionnelles que l’on me 
demandait en me disant :  
« il y a telle personne qui a adhéré 
et qui connaît telle personne… 
alors elle pourrait rentrer dans 
les critères mais il manque deux 
ou trois points… ». Des demandes 
de dérogation ça m’arrive trois 
ou quatre fois par semaine. 
Par exemple, pour un parrain, 
on a accepté une demande de 
dérogation exceptionnelle pour 
un de ses filleuls qui avait tous 
les critères, c’est quelqu’un de 
très bien, qui a un super profil, 

Entre standardisation et adaptation 

aux situations singulières

La standardisation (au travers de la définition de procé-

dures, de critères, etc) porte une part du professionnalisme 

de l’association. Dans certains cas, le respect de critères 

spécifiques est d’ailleurs à la base d’une adhésion, ou 

d’une subvention reçue. C’est par exemple le cas lorsque 

NQT s’engage auprès d’une collectivité partenaire à iden-

tifier et sélectionner tant de jeunes issus spécifiquement 

de quartiers défavorisés. L’association, qui reçoit une sub-

vention en contrepartie d’une action précise, est tenue 

dans ce cas de respecter cet engagement. Il en va ici 

de sa crédibilité et de sa pérennité. Un autre exemple 

tient au respect des critères d’éligibilité. Du respect de 

ces critères dépend aussi l’image de l’association. Ainsi, 

il peut arriver que certains dossiers de jeunes diplômés 

soient acceptés alors qu’ils apparaissent hors critères. 

Cela peut être dû à des données qui n’ont pas encore pu 

être vérifiées, ou bien des évolutions de la situation du 

jeune en question, que le système n’a pas encore prises 

en compte : un changement de quartier d’habitation, une 

évolution de la situation familiale, etc. Ces quelques cas, 

inhérents sans doute au traitement à grande échelle, sont 

toutefois révélateurs du professionnalisme et de la rigueur 

exigés de NQT par ses différents partenaires. En effet, ce 

qui pourrait passer pour un « détail », du fait de la grande 

échelle du développement, peut porter un réel préjudice 

à l’association dont l’image et la réputation reposent sur 

l’équilibre maintenu entre grande échelle et singularité. 

Par exemple, si certains parrains/marraines sont amenés 

à encadrer des jeunes diplômés qui ne leur semblent pas 

correspondre à la mission de l’association, ils peuvent s’en 

trouver pour le moins surpris, voire démotivés.

Toutefois, la marge de manœuvre existe, et on observe, 

dans nombre de situations, qu’un haut degré de forma-

lisation des pratiques cohabite avec un pragmatisme 

raisonné, souhaité par l’organisation : certains écarts à 

la règle peuvent en effet être acceptés. Faut-il traiter tel 

ou tel cas de manière souple et ouverte, ou dans le plus 

strict respect des règles et des procédures ? La réponse 

n’est pas univoque.

Prenons un exemple au sein du pôle Parrainage / anima-

tions RH. L’une des grandes difficultés pour les acteurs de 

14  �Les critères sont les suivants : diplôme Bac+4 ou Bac+3 selon le 

territoire, avoir moins de 30 ans, être issu d’un quartier prioritaire 

de la politique de la ville, la CSP des parents, être éventuellement 

boursier, percevoir le RSA,… Si certains de ces critères sont remplis, 

ils donnent lieu à l’éligibilité ou non du jeune diplômé au dispositif.
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qui est RQTH (Reconnaissance 
de la Qualité de Travailleur 
Handicapé), voilà donc il a pas 
mal de difficultés… mais la 
difficulté était qu’il avait fait ses 
études hors de France 15 (…). 
Après on a analysé les choses. 
Ce parrain tout d’abord, il a une 
implication tellement forte…  
De toute façon si le jeune ne 
rentre pas dans le dispositif 
il va le suivre quand même ! 
Maintenant si on peut le faire 
bénéficier du dispositif, d’autant 
plus qu’on sait que le taux de 
réus site va être assez rapide... 

Entretien pôle Parrainage / animations RH

La souplesse dans les processus, le pragmatisme raisonné 

dont nous avons fait état précédemment semblent im-

portants en matière d’apprentissage pour l’organisation. 

En effet, la réflexion, souvent collective, sur certains cas 

particuliers peut contribuer à faire évoluer les processus de 

l’organisation. Les documents de travail s’enrichissent ainsi 

progressivement du traitement de situations singulières :

 Il y a un filtre à l’entrée. Un jeune 
diplômé peut avoir une adresse 
dans le 16°, mais parfois il s’agit 
d’une chambre de bonne... Il y a 
vraiment ce filtre qui se fait, et 
qu’on a perfectionné au fil des 
années. Vu le nombre de jeunes 
que l’on traite maintenant par 
promotions, on est obligé de 
mettre des critères très objectifs. 

Mais ils évoluent. On pense par 
exemple maintenant intégrer 
la notion de nombre de mois 
sans emploi qualifié depuis 
l’obtention de son diplôme. 

Entretien Direction générale opérationnelle

De ce fait, les documents tels le manuel de procédures 

décrit précédemment sont des documents vivants, régu-

lièrement mis à jour et qui font l’objet de discussions entre 

pairs. A ce titre, ils représentent un levier d’apprentissage 

sur le plan collectif, qui permet le développement et l’ac-

tualisation des compétences des membres de l’équipe.

>  �S’organiser pour gérer la singularité 

Au-delà de ces nécessaires ajustements réalisés au 

quotidien par les différents salariés de l’association, il 

nous semble que la prise en charge de la singularité est 

aussi pensée par l’organisation. En effet, cette dernière 

suscite des rencontres avec ses différents partenaires 

et bénéficiaires, qui permettent parfois des formes de 

co-production de l’activité. Lors de son analyse de l’acti-

vité hospitalière, Etienne Minvielle 16 avait montré que la 

gestion réussie de la singularité à grande échelle reposait 

sur le fait de reconnaître aux « clients » une capacité de 

construction de leur trajectoire au sein de l’organisation. 

Pour NQT, il existe différents types de trajectoires : celle 

du jeune diplômé, celle du parrain, celle du référent. Sur 

ces différentes trajectoires, il existe des moments où le 

partenaire peut interagir, et parfois coproduire l’activité.

La singularité dans la prise en charge des parrains

Les parrains peuvent parfois être inquiets, avoir des doutes 

quant à leur action. L’association essaie alors d’organiser 

un suivi personnalisé, en particulier dans les premiers 

temps de la relation de parrainage. Ainsi, des bilans de 

parrainage sont régulièrement organisés (6-8 mois après 

15  �Le fait d’avoir fait sa scolarité en France est en effet un des critères 

d’éligibilité.

16  Cité précédemment.
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un lancement par exemple) dans les entreprises. C’est 

l’occasion de se rendre dans l’entreprise, de susciter un 

échange d’expérience avec les parrains, ou entre les par-

rains eux-mêmes.

De manière plus quotidienne, un maillon essentiel permet 

à NQT de démultiplier son action : il s’agit des personnes 

référentes dans les entreprises, qui sont un relais de son 

action. La relation au référent permet de créer une forme 

de prise en charge des demandes singulières des parrains. 

Aider les parrains 
dans leur relation 
aux jeunes

On explique aussi souvent aux 
référents que leur rôle c’est de 
fédérer les gens. Les référents 
ce sont vraiment eux qui pilotent 
en interne le dispositif. C’est 
souvent le DG ou le DRH. (…) 
Souvent dans les grands groupes 
les cadres ne se connaissent 
pas entre eux et pourtant ils  
sont parrains/marraines. 
Il s’agit souvent d’engagements 
individuels sur la base du 
bénévolat. Mais nous on met 
vraiment en valeur le fait qu’il 
s’agit aussi de fédérer les équipes 
et de créer une communauté 
en interne entre les parrains/
marraines. 

Entretien Pôle Parrainage / animations RH

 

Innover avec un référent

Nous revenons ici sur le cas du partenariat entre NQT et le 

groupe pharmaceutique BMS déjà évoqué, partenariat qui 

s’est traduit notamment par une opération de team building 

dans le double but de fédérer l’équipe RH de BMS France 

et de remobiliser des jeunes diplômés issus des quartiers 

défavorisés. Il s’agit d’un cas de co-production autour d’une 

action innovante mais aussi singulière, d’une part, parce 

que l’idée de départ est venue de Yolaine Von Barczy, à 

l’époque Vice-présidente RH de BMS France, et, d’autre 

part, parce que cette action visait à la base à répondre à 

une problématique spécifique d’entreprise (à savoir fédérer 

l’équipe RH autour d’un projet porteur de sens).

A problématique particulière réponse ad-hoc pourrait-on 

dire… Certes, mais ce serait oublier que, au départ, le 

partenariat entre NQT et BMS France repose sur le parrai-

nage, produit phare de l’association, mais surtout produit 

standardisé – puisque, une fois la convention établie entre 

l’association et l’entreprise, NQT propose systématique-

ment à celle-ci un certain nombre d’actions (désignation 

d’un référent, réunion collective de l’encadrement pour 

susciter des vocations et recruter des parrains /marraines, 

mise à disposition de flyers, organisation des lancements 

de parrainages, mise en place des bilans de parrainages, 

etc.)  – autant de routines organisationnelles qui séduisent 

les entreprises et assurent in fine le succès de NQT.

Il y avait deux choses qui m’ont 
particulièrement convaincue, 
que l’on m’avait dites et qui se 
sont révélées vraies. La première 
c’est le professionnalisme de 
l’association, c’est-à-dire que 
c’est une association certes… 
mais qui a les mêmes exigences 
que si c’était une société cotée au 
Nasdaq pour faire simple, c’est-
à-dire avec des reportings très 
clairs, des chiffres, des données, 
etc., des comptes audités cela 
va de soi évidemment… Donc il 
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y avait vraiment un très grand 
professionnalisme. L’approche 
m’allait bien aussi parce 
que nous on est une société 
importante au sein du groupe, 
qui avait à l’époque 3 000 
personnes, donc ce n’est pas non 
plus 20 000 personnes avec des 
moyens démesurés au niveau 
de la RSE… On avait décidé en 
interne de ne pas dédier de 
ressources supplémentaires 
pour ça. Et NQT est arrivé avec 
un créneau extrêmement précis, 
très défini, un produit d’appel 
qui est assez simple à mettre en 
place puisqu’ils arrivent avec 
tous les outils pour le mettre en 
place, qui est donc le parrainage.

 Yolaine Von Barczy, BMS France

Le parrainage, produit standardisé proposé par NQT, 

peut donc parfaitement s’articuler avec d’autres types 

d’actions – plus spécifiques et ad-hoc pourrait-on dire… 

– qui constituent autant de réponses particulières à des 

problématiques d’entreprise (chaque entreprise devant 

faire face à un certain nombre de contraintes mais dis-

posant dans le même temps, en son sein, de certaines 

ressources 17). C’est ainsi qu’au sein de BMS France, une 

fois l’action de parrainage stabilisée, d’autres actions 

spécifiques et complémentaires ont pu voir le jour. 

Preuve s’il en est besoin qu’il est tout à fait possible 

d’articuler des actions standardisées avec des initiatives 

plus innovantes et éphémères, dans le double but de 

satisfaire à la fois les exigences des entreprises et les 

demandes des jeunes diplômés en recherche d’em-

ploi. Tout dépend évidemment de l’articulation trouvée. 

C’est d’elle que dépend cette capacité de l’association 

à gérer la singularité à grande échelle.

Singulariser l’accès aux jeunes

Autant la relation entre les parrains et NQT est dès le 

départ personnalisée (le référent est en contact avec 

NQT, et c’est lui qui fait le lien avec les parrains), au-

tant la relation avec les jeunes diplômés est au départ 

impersonnelle. La difficulté est alors d’entrer en relation 

directe avec le jeune diplômé. La démarche de prise 

de contact n’est pas aisée puisqu’il s’agit d’engager un 

contact personnalisé avec lui, sans le connaître encore. 

C’est une des conditions pour que celui-ci s’inscrive 

sur le site, et devienne le sujet d’un suivi de la part de 

l’association. 

Pour relever le défi du « sourcing » des jeunes, il va falloir 

combiner la grande échelle - faire connaître et diffuser 

au plus grand nombre le service offert -, et la singularité 

- essayer de nouer un contact direct avec le jeune diplô-

mé (par une rencontre à une réunion au Pôle emploi, ou 

lors d’une réunion d’une collectivité locale, ou encore 

par un contact téléphonique, etc.). L’objectif visé est de 

susciter le moment de rencontre inter-individuelle, entre 

le jeune diplômé et un salarié de NQT, pour l’inciter à 

faire la démarche de s’inscrire dans le dispositif NQT.

La prise en charge individualisée se poursuit ensuite, une 

fois le jeune entré dans le dispositif. Ainsi, des contacts 

réguliers sont organisés. Il est prévu au moins un contact 

par mail ou téléphone par mois, en particulier pour savoir 

si le parrainage se passe bien. En effet, il peut arriver 

– et il arrive assez souvent – que le parrainage n’ait 

pas pu s’enclencher car le parrain / la marraine n’était 

finalement pas disponible, ou encore que le contact 

a eu lieu, mais que la relation ne s’est pas aussi bien 

construite que prévu, faute d’un « feeling » (terme d’une 

jeune diplômée) suffisant. Dans ce cas, NQT proposera 

un autre parrain, une autre marraine. L’organisation de 

17  �Notons au passage que la singularité qu’il s’agit de traiter  

pour NQT est multiple et protéiforme, puisqu’il s’agit, dans 

le cadre du parrainage, de prendre en compte une triple singularité  

– celles du filleul, du parrain, et de la relation de parrainage  

qui s’ensuit –, mais aussi celle de l’entreprise, et plus largement de 

l’organisation à qui NQT s’adresse, ce qui suppose nécessairement 

une réponse ad-hoc. Une réponse qui, cependant, peut tout à fait 

s’appuyer sur des routines organisationnelles éprouvées, ce qui 

n’empêche nullement, par ailleurs, l’émergence d’actions inédites…
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la prise en charge des jeunes bénéficiaires permet, lors 

de ces moments de contact, de prendre en compte les 

attentes et situations particulières. 

Conclusion

La gestion de la singularité est donc essentielle pour 

s’ajuster aux spécificités des situations rencontrées, 

qu’il s’agisse des jeunes, des parrains, ou des en-

treprises. On le voit, l’enjeu est fort pour NQT, et 

des ressources humaines importantes y sont dédiées 

dans l’association. Toutefois, si pour les entreprises 

et les parrains, la gestion de la singularité peut être 

distribuée entre différents partenaires (le rôle des 

référents est important et permet une démultiplica-

tion), on observe que la relation aux jeunes diplômés, 

de nature différente, s’appuie moins facilement sur 

des intermédiaires spécifiquement dédiés à cette 

prise en charge. Trouver ces intermédiaires, travailler 

avec eux pour aider à créer ce lien singulier avec le 

jeune diplômé semble fondamental. L’équilibre entre 

grande échelle et singularité est en effet au cœur de 

la double dynamique de l’association : croissance et 

innovation.

Le défi du sourcing des jeunes
De la diffusion à grande échelle :

« Notre mission, c’est d’aller chercher ces jeunes diplômés, de mettre des actions en place, avec Pôle emploi, les 

universités, pour qu’un maximum de jeunes nous connaissent, et que même avant leur recherche d’emploi, ils 

aient le réflexe : je m’inscris à Pôle emploi, à l’APEC, et à NQT. (…)  Les jeunes, c’est une population assez volatile, 

tellement sollicitée. C’est vraiment la multiplication des canaux qui va faire qu’un jeune va s’inscrire. S’il est rensei-

gné par Pôle emploi, s’il voit quelque chose sur Facebook, s’il voit un article… » (Entretien Pôle Communication / 

partenariats institutionnels)

… à la singularité de la rencontre :

Dans certains départements, Pôle emploi, partenaire de NQT, a décidé d’aller au-delà du mailing, et d’instaurer un 

« phoning » personnalisé auprès des jeunes. C’est le cas du 93. L’idée est d’aller au-delà du simple contact mail, ce 

qui permet d’attirer les jeunes diplômés vers les réunions organisées par NQT. De même, le pôle Communication / 

partenariats institutionnels cherche à contacter les jeunes diplômés par le biais des universités, et de personnaliser 

la relation en étant présent par exemple à des remises de diplômes. Tout l’enjeu est de se faire connaître, et, au-de-

là, de créer un lien de familiarité et de confiance durable avec le jeune diplômé.
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Paroles 
de parrains/
marraines

Au-delà de la relation de NQT avec les entreprises, il 

s’agit ici de porter un regard sur les parrains/marraines, 

leurs pratiques, et les ressorts personnels de leur enga-

gement. Quel sens donnent-ils à leur expérience et qu’en 

retirent-ils ? Comment, concrètement, accompagnent-ils 

les filleul(e)s dont ils ont la charge ? Telles sont quelques-

unes des questions auxquelles cette partie entend appor-

ter quelques réponses. Nous le ferons en deux temps. 

Dans un premier temps, en mettant en scène la parole 

des parrains/marraines autour de quelques thématiques 

clés pour comprendre les raisons de leur engagement et 

leurs pratiques de parrainage 1. Dans un second temps, 

en brossant le portrait de deux parrains d’exception – à 

savoir Michel Mazure (Groupe Caisse des Dépôts) et Jean 

Khiat (Orange) – de manière à donner à voir au lecteur 

l’action de quelques parrains en profondeur.

a. Ressorts 
de l’engagement  
et pratiques 
de parrainage
S’exprimant sur les raisons de leur engagement et sur 

ce qu’ils retirent personnellement de cette expérience, 

les parrains/marraines de l’association mettent en avant 

bien sûr la volonté d’aider les jeunes diplômés, dans une 

période particulièrement difficile en matière d’emploi. 

Cette période est compliquée 
pour les jeunes diplômés pour 

trouver un premier emploi.  
En conséquence, il me semble 
important de les aider  
à comprendre le monde 
professionnel pour l’intégrer 
efficacement. 

L’avenir de nos jeunes devient 
de plus en plus compliqué.  
Avoir un diplôme ne suffit plus 
et ne pas avoir de soutien pour 
mieux se vendre est un handicap. 
Tous ceux qui n’ont pas  
de soutien dans leur sphère 
privée, il faut les aider !

�Ce qui déclenche 
l’engagement : une volonté 
d’aider les jeunes, mais aussi 
de lutter contre  les injustices 
sociales et les discriminations

Les raisons évoquées sont diverses, mais pour la majo-

rité liées à la jeunesse des diplômés, que cela rappelle 

aux parrains/marraines leurs propres difficultés au même 

âge, ou que cela les renvoie à leurs propres enfants. 

Sont mises en avant la difficulté d’accès au marché du 

travail, principalement en raison de l’appartenance des 

jeunes diplômés à un milieu social dit défavorisé - ce 

qui crée un manque de réseau -, mais aussi en raison 

de problèmes de discrimination, liés au fait d’habiter 

1  �Les verbatim réunis pour ce chapitre sont de deux sortes parce  

qu’issus de deux sources différentes. Certains sont anonymes :  

ils proviennent d’une enquête à grande échelle par questionnaire,  

menée sous le sceau de l’anonymat, par Adrien Constant ou encore  

(mais plus rarement) de propos tenus dans le cadre d’un Club jeunes 

diplômés. Les autres sont  signés : ils ont été recueillis lors d’entretiens 

menés par les chercheurs ou en réponse à des questions posées  

sur sollicitation de l’équipe de recherche.
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les choses et montrer… 
Malheureusement l’image  
des cités, des quartiers est assez 
négative dans les médias. Donc 
montrer qu’il y a vraiment un 
potentiel chez ces jeunes…  
mais c’est vrai qu’il faut leur 
donner un petit coup de pouce 
via nos réseaux. Ce sont souvent 
des jeunes qui n’ont pas  
de réseau. 

Zelika Sassi,  
Société Générale

Issue moi-même de 
l’immigration, ayant eu  
des « portes fermées » parfois,  
et avoir dû me hisser par le travail 
et « prouver », j’ai de l’empathie 
à l’égard de ces jeunes.  
Les choses ont peu changé quant 
au regard porté sur les jeunes 
des banlieues défavorisées  
dont je suis également issue.

Mariza Sauvignon,  
Crédit Agricole

Une société bloquée,  
avec injustice ou exclusion,  
à titre personnel et au titre  
de l’entreprise que je représente, 
on ne l’accepte pas. Une société 
qui ne serait pas capable 
d’intégrer sa jeunesse quelle  
que soit son origine serait  
en échec. 

Anonyme

dans un quartier dit « prioritaire » ou de porter un nom 

à consonance étrangère. Le manque de contact avec 

les sphères dirigeantes des entreprises, en raison d’un 

entourage familial et amical lui-même éloigné du monde 

des cadres en entreprises, est particulièrement souligné.

Pour certains parrains/marraines, la question de la jeu-

nesse, et des difficultés des jeunes en général face à 

l’emploi, est mise en avant. Pour d’autres, la question 

de la discrimination va être primordiale. Les critères de 

NQT (catégorie sociale défavorisée en particulier, quartier 

prioritaire) sont donc au cœur de l’engagement.

Une vraie satisfaction de pouvoir 
aider des jeunes à démarrer et à 
trouver un emploi. Ils sont notre 
avenir et celui de la planète.

François Thiebault, 
Microsoft

Je souhaite simplement 
rendre service à des jeunes, 
qui commencent leur vie 
professionnelle, ayant des 
enfants dans la même situation.

Anonyme

Moi-même je suis issue d’un 
quartier aidé. Et je pense qu’il 
y a réellement un potentiel du 
côté de ces jeunes et s’il n’y a pas 
quelqu’un ou une structure pour 
leur donner un petit coup de 
pouce ça n’avancera pas. Je pense 
qu’il est nécessaire que chacun 
d’entre nous ait un rôle actif 
dans la société pour faire 
avancer, pour faire bouger 
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Je trouve une grande satisfaction 
à pouvoir aider un jeune à 
démarrer sa vie professionnelle.

Gilles Huet, 
Mann-Hummel 

Par ailleurs, corriger des injustices sociales, réduire les 

inégalités, contribuer à l’égalité des chances pour faire 

vivre le pacte républicain, agir en citoyen responsable 

en aidant les jeunes diplômés… constituent autant de 

motivations qui relèvent à la fois du registre de la jus-

tice et de celui de la solidarité. Il s’agit là d’une source 

majeure de l’engagement des parrains/marraines au 

sein de NQT.

Lutter contre  
les injustices 
sociales, oeuvrer  
à l’égalité  
des chances :

Je trouve que c’est très valorisant 
pour quelqu’un de pouvoir aider 
des jeunes. Je découvre de plus 
des pépites et cela me conforte 
dans l’idée qu’il y a des pépites 
partout et pas seulement dans 
les quartiers favorisés ou dans 
les écoles réputées.  
Il suffit seulement de mettre 
ses préjugés de côtés et d’ouvrir 
les yeux. Permettre à un jeune 
d’accéder à un niveau digne 
de ses capacités et parfois bien 
supérieur à celui de ses parents 
est toujours valorisant.  
Cela  permet de réparer ce que 

le système scolaire ou social  
n’a pas permis  de réaliser ! 

Benoît Sys, 
Volkswagen

Mon objectif ? Lutter contre cette 
injustice des personnes  
qui n’ont pas de réseau, qui ne 
connaissent pas les « codes »  
à suivre… alors qu’ils ont  
du potentiel !

Anonyme

Dans ce contexte difficile,  
je constate que ce sont ceux  
qui bénéficient d’un réseau 
(école, sportif,...) qui tirent  
leur épingle du jeu !

Anonyme

J’aime les valeurs promues 
par NQT, j’aime ce principe : 
‘nos quartiers ont des talents’, 
et je pense réellement que les 
personnes que nous parrainons 
ont vraiment besoin d’aide et 
sont anormalement défavorisées 
par rapport aux autres, donc 
aidons les ! 

Anonyme

Valeurs personnelles, 
sensibilisation professionnelle 
aux problématiques sociales, 
considération que nous 
n’arrivons pas sur le marché 
de l’emploi avec les mêmes 
chances, donc démarche 
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que j’ai pu avoir un jour pour 
démarrer dans la vie active.

Anonyme

Ce que m’apporte mon 
engagement ? Essentiellement 
le sentiment de pouvoir aider 
à passer le relais vers une 
autre génération, à partager 
mon expérience, à redonner 
confiance en proposant des 
pistes pour bâtir un réseau, 
revoir un CV, démarcher les 
entreprises… 

Anonyme

Offrir à la jeune génération 
les mêmes facilités d’accès 
au travail que celles que j’ai 
connues. Transmettre et 
aider des jeunes qui n’ont pas 
eu les mêmes chances que 
moi ou les personnes de mon 
environnement en général.

Anonyme

Je tente de faire partager 
expérience et connaissance de 
l’entreprise pour aider à trouver 
un emploi. J’ai envie de partager 
la chance que j’ai avec d’autres. 
Moi-même, j’ai bénéficié de NQT 
quand j’étais étudiante et cela 
m’a beaucoup aidée. Je garde des 
liens à ce jour avec mon parrain 
à qui je pose des questions dans 
le milieu professionnel vu qu’il 

fondamentale sur l’égalité des 
chances. Voilà le sens de mon 
engagement.

Anonyme

Certains parrains et marraines envisagent la relation de 

parrainage dans une perspective de solidarité intergé-

nérationnelle et dans une logique de don/contre don. 

D’une certaine manière, c’est parce qu’ils estiment avoir 

eux-mêmes beaucoup reçu de leurs aînés qu’ils sont au-

jourd’hui en mesure de transmettre quelque chose à leurs 

filleul(e)s, et plus généralement aux jeunes générations.

Donner  
ce que l’on a reçu :

Ce qui motive mon engagement ? 
La satisfaction de sauver de  
la désespérance des jeunes 
qui ont fait l’effort de faire 
des études, parfois tout en 
travaillant, et celle du devoir 
accompli. Jeune Diplômée,  
j’ai eu la chance de rencontrer 
un homme et une femme 
extraordinaires qui m’ont  
donné ma chance et qui font  
que je suis moi aujourd’hui.  
Le parrainage est un moyen  
pour moi de donner ce que  
j’ai reçu. C’est aussi la joie 
partagée lorsqu’ils décrochent 
leur premier contrat de travail.

Françoise Farag, 
Salvia Développement

J’ai la volonté d’accompagner, 
de redonner aux autres l’aide 
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a plus d’expérience que moi. 
Je cherche à faire profiter de 
mes compétences des jeunes 
qui n’ont pas la chance d’être 
soutenus par leur entourage 
personnel.

Anonyme

Retour sur investissement : 
ce qui est découvert durant 
le parrainage

Bien entendu la relation de parrainage est rarement une 

relation à sens unique. Si les parrains/marraines de l’asso-

ciation donnent beaucoup d’eux-mêmes, de leur énergie 

et de leur temps aux filleul(e)s dont ils ont la charge, ils n’en 

tirent pas moins un certain nombre de bénéfices, qui ne 

sont pas forcément perçus au départ, mais se découvrent 

progressivement au fur et à mesure que s’engagent les 

actions de parrainage. 

C’était au départ une démarche 
totalement altruiste. Puis par 
la pratique, je me suis rendue 
compte qu’aider les jeunes dans 
leur recherche m’apporte aussi 
beaucoup. Cela  me permet de 
prendre du recul, d’être en lien 
avec la nouvelle génération qui 
arrive sur le marché du travail  
et de m’ouvrir sur la société civile.

Anonyme

L’ouverture aux autres, le plaisir de donner, le sentiment 

d’être utile, le plaisir retiré d’une écoute authentique 

et d’une relation enrichissante, le sentiment de mieux 

comprendre l’autre et ses aspirations, mais également 

la satisfaction d’avoir développé ses propres compé-

tences,… constituent autant de gratifications symbo-

liques qui nourrissent dans la durée l’engagement des 

parrains/marraines de NQT.

Trouver du sens  
et recevoir :

J’étais dans un moment de ma  
vie où j’avais besoin de trouver 
du sens et de m’engager  
pour les autres. Une collègue  
m’a parlé de NQT juste à  
ce moment-là. C’est pour  
cela que je me suis lancé. 

Anonyme

Petite fille d’immigrés espagnols 
et italiens et par ailleurs 
diplômée, je souhaite aider  
tout simplement afin de donner  
un sens supplémentaire  
à mon parcours professionnel.

Anonyme

On a l’ambition d’aider mais 
on reçoit beaucoup. Il y a de 
l’empathie. On est déçu quand  
le jeune est déçu. Cela nous 
permet de sortir la tête de  
nos fichus dossiers, et aussi  
de se rendre compte du marché 
du travail d’aujourd’hui. J’ai 38 
ans d’expérience professionnelle. 
Cela nous ramène à la « vraie 
vie ». Et quand la personne 
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années dans la même 
entreprise. 

Anonyme

Le fait d’être en contact avec  
le monde des jeunes qui arrivent 
sur le marché du travail, avec leurs 
réflexions, conduit à réfléchir  
sur les changements de la société,  
à rester up to date. Le changement 
c’est permanent, échanger avec 
des jeunes c’est le percevoir…  
et se remettre en cause.

Annick Rives,  
Natixis Payment Solutions

à titre personnel, ces contacts 
permettent de mieux comprendre 
la nouvelle génération qui 
arrive et qui peut avoir d’autres 
façons d’appréhender le monde. 
Chaque situation, chaque offre 
d’emploi étant particulière, il 
faut faire preuve de flexibilité et 
d’adaptabilité. C’est aussi un bon 
moyen de se challenger. 

Frédéric Burnouf,  
Société Générale

L’entreprise doit savoir  
s’y adapter, et doit mieux  
les connaître pour continuer  
à attirer des talents. 

Anonyme

Connaître la « vraie vie »  
des jeunes diplômés, leurs 
galères, rester dans le coup  

obtient un job, ce n’est pas grâce 
à moi au final, c’est un ensemble  
de choses, essentiellement  
c’est la victoire de la personne.

Club jeunes diplômés

C’est une belle expérience 
humaine. En se mettant à la 
disposition des autres sans 
contre-parties directes ni enjeux 
professionnels, il s’agit de faire 
du bien autour de soi en donnant 
un « coup de pouce » gratuit. (…) 
En tant que dirigeant, j’y trouve 
aussi de la légitimité, et un 
regard différent des équipes sur 
la démarche RSE de l’entreprise. 
Honnêtement, je pense recevoir 
plus que je ne donne.

Pascal Lovato, 
BNP Paribas

Mieux comprendre les nouvelles générations, leurs 

difficultés et leurs aspirations, attirer des talents :

S’engager comme parrain/marraine auprès des jeunes 

diplômés est aussi pour certain(e)s un bon moyen pour 

mieux comprendre les nouvelles générations, les difficul-

tés des jeunes, leurs attentes, leurs craintes, leurs espoirs. 

Cela me permet de mieux 
mesurer et  de mieux 
comprendre les difficultés 
rencontrées par des jeunes 
aujourd’hui puisque je suis 
salariée depuis de nombreuses 
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en tant que patron et recruteur 
potentiel. 

Pascal Lovato, 
BNP Paribas

C’est pour moi une expérience 
enrichissante à tous points  
de vue, cela me permet de  
suivre l’évolution dans le temps 
des objectifs et des attentes  
de cette nouvelle génération,  
car l’entreprise doit savoir 
s’y adapter, et doit mieux  
les connaître pour continuer  
à attirer des talents. 

Eric Depaye, 
Hennessy

Des relations 
humaines 
enrichissantes :

J’en retire de grandes 
satisfactions personnelles :  
me sortir du monde 
professionnel et personnel 
favorisé et rencontrer des 
personnes complètement 
différentes et qui m’apportent 
beaucoup humainement.

Anonyme

Je retire de mon engagement  
une très grande richesse 
humaine, des contacts qui 
perdurent, des invitations 
(mariage, repas…), des liens  

très forts. De parrain, on devient 
le conseiller, le confident,  
la personne qui compte pour  
nos filleuls. Rencontre avec  
la famille pour certains…

Etienne Jouve,  
Groupe La Poste

Enrichissement au travers  
des contacts avec NQT,  
et avec les autres partenaires, 
entreprises ou institutionnels 
comme les mairies, le Pôle 
emploi, les missions locales.

Pascal Lovato,  
BNP Paribas

Le sentiment 
d’être utile :

J’ai vraiment le sentiment 
de transmettre, d’apporter 
ma petite pierre à toute cette 
jeunesse en mal de décrocher  
le premier job. Lorsqu’ils 
rentrent pour la première 
fois dans votre bureau, la tête 
enfoncée dans les épaules, 
démoralisés, et quelques 
mois plus tard quand ils vous 
annoncent joyeusement  
qu’ils ont décroché le « graal » 
le sourire aux lèvres, vous avez 
l’impression de servir à quelque 
chose dans ce nouveau monde !  

Patrick Courcelle, 
Mairie de Soyaux
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puis un second, et enfin  
un emploi. Je suis d’autant plus 
content car j’ai l’impression  
qu’il a obtenu le job 
correspondant à son projet 
professionnel et qu’il va pouvoir 
s’épanouir au quotidien.

Philippe Capelle, 
Orange

Je suis très fière d’avoir aidé  
ces jeunes à reprendre confiance 
dans leurs potentiels, de les avoir 
vus sourire et surtout de suivre 
leurs progressions. Le plus  
bel apport ce sont leurs 
remerciements, les échanges,  
le respect entre nous…  
C’est finalement peu de temps 
pour moi et tellement de 
changements pour eux. 

Annick Rives, 
Natixis Payment Solutions

 

La diversité des pratiques 
du parrainage : « chaque jeune 
est différent »

J’ai eu 4 diplômés, et cela a été 
4 expériences très différentes. 
Certains appellent toutes les 
semaines, ils relancent s’il 
n’y a pas eu de réponse à leur 
mail. Pour d’autres, c’est le 
« silence radio ». Chaque cas est 

NQT est un des leviers nous 
permettant de contribuer, par 
une approche rationnelle et 
managée, à apporter du positif, 
à transmettre un peu de notre 
expérience. (…) Quand tout 
cela se termine par un job 
trouvé, quelle qu’ait été notre 
contribution réelle, c’est 
une satisfaction partagée. 

Patrick Fily, 
Dior

Et même de la joie, 
du bonheur partagé !

Lorsque le mail  arrive  « ça y est, 
j’ai signé », c’est un vrai temps 
fort qui illumine la journée ! 

Frédéric Burnouf, 
Société Générale

Ce que je retire de mon 
expérience de parrain ?  
Le bonheur de pouvoir apporter 
une aide à ces jeunes bien 
formés mais qui vivent  
une insertion professionnelle 
difficile.

Philippe Brutel, 
Orange

Mon rôle de parrain  m’apporte 
beaucoup de joie. Je ressens  
un grand bonheur quand  
le filleul retrouve confiance, 
obtient un premier entretien, 
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spécifique, il n’y a pas de modèle, 
pas de document à remplir. 
Certains veulent de l’aide pour 
le CV, d’autres sur comment 
se comporter en entretien, 
on apporte effectivement des 
éléments sur les codes de 
l’entreprise, sur la mise en 
réseau. Et des fois, il faut voir 
ce qui se cache derrière un 
problème. Par exemple, une 
jeune que j’ai encadrée cherchait 
dans les professions artistiques. 
Ce n’est pas le coeur de NQT 
mais je connais un peu le milieu. 
Eh bien il m’a fallu 3 heures 
 d’entretien pour que  
je comprenne son problème.  
Elle avait une présentation,  
une écriture impeccable,  
elle était impeccable en 
entretien. Son problème,  
c’était de se vendre. Elle faisait 
un blocage là-dessus. Il faut  
un peu « harceler » l’entreprise, 
et elle ne s’en rendait pas 
compte. (…) En général,  
le problème est plus évident. 
C’est souvent lié à une 
méconnaissance des codes.

Club jeunes diplômés

Chaque jeune est différent. 
Pour Raissa, ma première 
filleule, la recherche a été très 
longue, il a fallu revoir son 
projet professionnel, la soutenir 
« psychologiquement » dans 

certaines périodes difficiles, 
surmonter l’échec d’un premier 
travail. Mais tout cela a conduit 
finalement  à un contrat dans 
la filière marketing qu’elle 
recherchait.

Pour Karella (ingénieur 
multimédia), ma seconde 
filleule, son dynamisme et sa 
volonté de réussir ont beaucoup 
contribué à trouver rapidement 
un emploi. Il a fallu canaliser 
son énergie, lui donner quelques 
codes, lui expliciter tout l’apport 
d’être trilingue… et elle a 
décroché un poste en  trois mois 
de chef de projet Web. 

Pour Théo (ingénieur énergie 
et environnement) qui était 
totalement en perte de 
confiance quant à ses capacités 
malgré un parcours très positif,  
il convenait de lui redonner 
confiance, d’être à l’écoute.  
Il avait beaucoup d’atouts qu’il 
ne « voyait » pas … J’ai continué 
mon parrainage pendant toute  
sa période d’essai qui a été 
positive. Il travaille actuellement 
dans une société spécialisée  
dans l’environnement,  
il répond à des appels d’offre  
et présente des dossiers devant 
des équipes de directions…  
Quel changement ! 
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Pour Ahmed, il fallait surtout 
l’aider à expliciter les périodes 
creuses de son parcours, l’aider 
à clarifier sa recherche et revoir 
son CV, débrieffer sur ses 
entretiens pour comprendre .  
J’ai utilisé mon réseau … mais  
il a trouvé par lui-même.  
Il travaille maintenant en 
gestion de réseau informatique.

L’accompagnement de 
Timothée est en cours. C’est  
un challenge pour moi car il est 
dans un domaine très éloigné 
du mien : l’architecture. Il a déjà 
travaillé, est très courageux et 
talentueux, dans un domaine 
assez sinistré au niveau emploi. 
Mon apport actuel est de  
l’aider dans la structuration  
de ses recherches en analysant 
les facettes qui l’intéressent 
le plus dans le domaine de 
l’architecture. Nous avons 
échangé sur son CV, sur les 
apports de ses expériences. 
J’envisage de le mettre en 
relation avec des personnes 
de mon réseau travaillant en 
architecture/bureaux d’études 
de construction. 

Annick Rive,  
Natixis Payment Solutions

Chaque jeune est différent,  
et le parrainage permet de faire 
du sur-mesure. Je crois beaucoup 
plus en l’efficacité d’un dispositif 

de ce type qu’en du traitement  
de masse.

Françoise Farag, 
Salvia Développement

Ce que les parrains apportent, 
vu par les parrains

Ce sont surtout les jeunes 
diplômés qui peuvent s’exprimer 
sur le sujet,  mais je pense que 
nous leur donnons avant tout  
un peu de reconnaissance, 
venant de la part de professionnels 
avec qui ils ont rarement  
des contact, en espérant aussi 
changer leur perception, parfois 
leur ressentiment à leur égard.  
On leur apporte aussi de  
la confiance en eux dont ils 
manquent cruellement, souvent 
en se remettant en cause et 
en culpabilisant. Il s’agit de 
mettre en avant leurs forces 
et atouts, domestiquer leurs 
faiblesses et en tirer parti. (…) 
On les suit et  les relance dans 
leurs démarches, ils ont souvent 
trop de fatalisme, hélas. Ils sont 
étonnés d’ailleurs de notre 
attention  et ténacité à leur 
endroit, et s’étonnent parfois  
que nous soyons plus convaincus 
sur eux qu’ils ne le sont  
eux-même ! Parfois cela va 
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d’emploi par leurs universités/
écoles que ce soit dans la 
perception des attentes du 
marché, dans la confiance dans 
leurs capacités (ils visent parfois 
un peu bas) ou dans la forme. 
Mon apport principal est donc 
de dégager du temps pour être 
un partenaire disponible, avec 
lequel on peut s’entrainer sur 
un CV, une lettre de motivation/
entretien, discuter librement 
(par exemple que pensez-vous  
du niveau de salaire proposé,  
de telle réaction…). Le parrain 
qui souligne les points forts, 
mais aussi pousse un peu quand 
c’est nécessaire (par exemple 
sur la sélection des annonces 
et leur suivi). En fait dans 
l’entreprise, on appellerait 
cela du coaching. Au travers 
du feed back de mes filleuls, 
j’ai le sentiment que ces 
échanges actifs, sur un mode 
professionnel, les aident  
à conserver leur optimisme  
et surtout à développer / 
retrouver le sens de leur 
propre valeur. 

Frédéric Burnouf, 
Société Générale 

Pour un parrain, c’est difficile 
d’être quelqu’un qui oriente. 
J’ai accompagné une dizaine 
de jeunes, et parfois il fallait 
re-challenger le parcours 

jusqu’à des remises en questions 
sur leurs objectifs court terme 
(trouver un job) pour une 
réflexion à plus long terme : 
qu’est-ce que je veux faire de 
ma vie au travail ? Souvent, on 
est plus le « confident positif et 
neutre »  qu’ils/elles ne trouvent 
pas ailleurs.

Pascal Lovato, 
BNP Paribas

Le parrain / la marraine a un positionnement bien particu-

lier. Il n’est pas celui qui conseille sur l’orientation, sur le 

parcours ; il n’est pas non plus le conseiller Pôle emploi, ni 

celui chargé de recruter. La pratique du parrainage semble 

se construire autour de plusieurs points clés. Reviennent 

souvent, aussi bien du point de vue des jeunes diplômés 

que de celui des parrains/marraines, le fait de donner/re-

donner confiance. Le jeune arrive souvent vers son parrain 

ou sa marraine après plusieurs mois de recherche d’emploi 

infructueuse, sans comprendre ce qui ne fonctionne pas. 

Ce dernier va également parfois donner accès à un/des 

réseaux, des réseaux personnels, des réseaux profession-

nels... Ensuite, c’est autour de la transmission de compé-

tences et d’expériences que va se construire la relation.

Mes filleuls sont venus à NQT 
sur le tard, lorsque la motivation 
commence à s’émousser. Pôle 
emploi, l’Apec aident un peu, 
mais ils sont clairement trop 
débordés pour une assistance 
personnalisée sur la durée. 
Les jeunes que j’ai rencontrés 
n’étaient, par ailleurs, souvent 
pas bien préparés à la recherche 
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universitaire. Il faudrait avoir  
en amont un partenariat  
avec un partenaire dont  
c’est le métier. Par exemple,  
on peut se demander jusqu’où 
aller dans le partenariat  
avec les universités. 

Le questionnement d’un parrain 
lors d’un séminaire interne NQT

Certains parrains/marraines ont développé des « mé-

thodes » de suivi des jeunes spécifiques. Nous reviendrons 

plus loin en détail sur ce point en présentant des portraits 

en deuxième partie. En voici déjà quelques exemples.

J’ai d’abord un long échange 
d’au minimum une heure pour 
comprendre le jeune adulte et  
se comprendre réciproquement 
et instaurer la confiance 
mutuelle ; ensuite on prévoit  
un rendez-vous par semaine  
de ½ h à 1 h. Après avoir cerné 
ses désirs, il faut balayer les 
sites des groupes correspondant 
aux désideratas du candidat, 
lui montrer les pistes qui 
correspondent à ses choix  
et les retenir avec lui. Puis lui 
demander de s’investir dans  
des recherches d’emplois par  
ses propres moyens. Je lui 
demande ensuite d’une semaine 
sur l’autre le résumé de ses 
actions, puis je décortique avec 
lui les annonces pour déceler  

les « non-dits ». J’appelle avec  
le jeune certaines structures 
pour cibler davantage l’offre 
d’emploi qui est publiée.  
Et je l’aide à préparer ses  
rendez-vous sous une forme 
structurée de tableau : les pour/
les contre, les points forts/les 
points faibles, etc. Parfois  
je suis assez directive… 

Mariza Sauvignon, 
Crédit Agricole

Ma démarche est d’abord de 
créer une relation rassurante 
parrain/filleul. On apprend à  
se connaître et l’idée de NQT 
de recevoir les filleuls dans nos 
entreprises va vraiment dans  
ce sens. Je prends beaucoup  
de temps à comprendre leur 
projet professionnel, à évaluer 
leur motivation, à comprendre 
les difficultés rencontrées avant 
de rentrer dans l’association. 
Ensuite, je demande aux filleuls 
pour bien fixer leur projet 
professionnel de trouver sur 
internet des offres d’emploi  
qui pourraient les intéresser 
sans se soucier de la localisation, 
des freins sur l’expérience  
ou sur les compétences.  
Le travail sur le CV est ensuite 
un grand moment ! Les jeunes 
arrivent pour la plupart avec 
des CV « égocentriques » 
décrivant l’ensemble de leurs 
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mes attentes, savoir parler peu, 
je suis toujours en situation de 
vente dès que je pénètre dans 
une entreprise. Valoriser toute 
situation d’exposition, même 
une semaine d’intérim, oser 
découvrir ses projets, se préparer 
à tout occasion opportune

Christophe Borel,  
BMS

Ces méthodes servent plusieurs objectifs.

Accompagner, 
donner confiance :

J’essaye d’apporter une reprise 
de confiance, qui peut être 
perdue  après pas mal  
d’échecs aux entretiens  
ou de non-réponse. 

Olivier Loeb, 
Amgen

J’encourage avant chaque 
entretien, et on fait un debrief 
après. Pour une des filleules, 
 je l’ai encouragée très 
fortement à terminer sa thèse 
avant toute chose, car elle 
n’arrivait plus à s’y mettre. 
L’objectif a été atteint grâce  
à un micro-coaching  
de suivi jour par jour. 

François Thiebault, 
Microsoft

succès professionnels et parfois 
personnels. Mon premier 
apport est de les sensibiliser 
à la nécessité absolue de 
comprendre le besoin de 
l’employeur à travers une lecture 
attentive de l’offre d’emploi, 
de repérer les compétences 
attendues par le recruteur. 
A partir de ce travail, nous 
construisons un CV spécifique  
à chacune des offres d’emploi  
de façon à construire une 
« histoire » cohérente débouchant 
forcement sur une envie du 
recruteur de rencontrer le filleul. 
Ensuite arrive la préparation  
aux entretiens, mon conseil  
est d’être simple et synthétique 
et de se focaliser sur les 3 ou 4 
compétences que nous avons 
identifiées. La posture est 
naturellement importante, nous 
travaillons la confiance, la tenue 
vestimentaire,… Globalement,  
je leur apporte une écoute  
et mon expérience. 

Philippe Capelle, 
Orange

Clarifier ses propres objectifs  
et attentes afin de construire  
un parcours ; exercice de  
la feuille (j’aime/j’aime pas),  
la lecture des annonces  
(elle m’attire, elle me rebute). 
Préparation de l’entretien : 
clarifier mes attentes, exprimer 



[ 2 ]  Paroles de parrains / marraines 61

8

7

6

5

4

3

[ 2 ]

1

J’ai envie d’aider des jeunes,  
de partager mon expérience,  
de leur donner confiance... 

Anonyme

Venir en aide aux jeunes 
diplômés dans leurs recherches 
et les aider à gagner confiance 
en eux. Voilà pourquoi je me suis 
engagé au sein de NQT

 Anonyme

Tout d’abord, je rassure,  
je réconforte, je redonne  
le moral à ces jeunes gens  
qui sont très souvent désoeuvrés 
lorsqu’ils rentrent dans mon 
bureau pour la première fois. Pour 
cela, je vais créer du lien, je leur 
propose de se tutoyer. D’autre 
part, je leur donne mon numéro 
de portable personnel ainsi que 
mon adresse mail sachant que 
je suis à leur entière disposition 
pour répondre à toutes leurs 
questions. Il faut que le/la 
filleul(e) sente bien un tutorat, 
un parrainage de proximité 
pour qu’il déclenche en eux, la 
motivation qu’ils ont perdu. Leur 
redonner confiance en eux, c’est 
leur apporter les éléments pour 
qu’ils puissent se reconstruire, 
se remettre en question pour 
monter en compétences dans leur 
recherche d’emploi. 

Patrick Courcelles, 
Mairie de Soyaux

Avant tout, je leur redonne 
confiance en eux et je leur fais 
extraire les richesses de leur 
parcours au lieu des points qu’ils 
considèrent parfois comme 
des échecs ; je leur fais prendre 
conscience que la première 
chose à faire est d’assumer leur 
statut de jeune diplômé et pas 
d’essayer de le cacher sous  
« une tonne d’expériences ».   
Le fait d’assumer ce statut 
de jeune diplômé est un pas 
capital dans la démarche 
de construction voire de 
reconstruction. 

Françoise Farag, 
Salvi Développement

Ce travail sur la confiance des jeunes nécessite des actions, 

un type de compétences particulier : une certaine écoute, 

qui crée une vraie relation de réciprocité entre le jeune 

diplômé et le parrain, qui fournit un miroir au jeune diplô-

mé. Cela contribue d’ailleurs à la montée en compétences 

du parrain, aussi bien que du jeune…

Avec les jeunes, j’ai vraiment 
travaillé ma communication et 
mon écoute (la reformulation 
notamment…). 

Annick Rives, 
Natixis Payment Solutions

D’un point de vue personnel,  
je profite de ces rencontres  
pour développer mon 
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Les parrains repèrent des freins dans la relation à l’emploi, 

pour des jeunes scolairement brillants, mais qui n’ont 

pas un accès à, ni une connaissance de l’entreprise. Etre 

proactif vis-à-vis des entreprises et savoir « se vendre » 

constitue une compétence clé. Acquérir cette compé-

tence est d’autant plus important quand elle n’a pas été 

développée au cours de la scolarité.  Les parrains/les 

marraines peuvent y contribuer.

Lors de mes expériences de 
parrainage, j’ai eu l’impression 
d’avoir des jeunes qui avaient 
envie, avaient suivi leur 
formation, beaucoup travaillé 
pour avoir leur diplôme, mais 
qui n’étaient pas préparés pour 
l’emploi. Aujourd’hui, le réseau, 
le « savoir se vendre » a une 
influence déterminante.

Anonyme

Dans la plupart des cas, au départ, 
il faut leur remettre les « pieds sur 
terre », il y a un décalage énorme 
vis-à-vis des codes de l’entreprise 
et du monde du travail. (…) Il faut 
leur ouvrir les idées sur l’intérêt 
des recommandations et des 
candidatures spontanées. Ils ont 
généralement de la difficulté à 
dépasser le stade de la réponse 
à une annonce, ou alors c’est un 
mailing impersonnel, qui prend 
directement le chemin de la 
poubelle.

Alexandra Pasquer, 
Solendi

intelligence émotionnelle  
en prenant le temps d’écouter, 
de comprendre et de découvrir 
des envies ou des émotions.

Philippe Capelle, 
Orange

Transmettre  
son expérience  
et ses compétences :

Faire bénéficier de mon 
expérience et de mes 
compétences des personnes  
qui n’ont pas les clés de 
la réussite mais qui sont 
méritantes.

Anonyme

Aider des jeunes à trouver  
un emploi grâce à mon réseau 
et mes compétences de coach. 
L’envie d’aider, de transmettre.

Anonyme

J’apporte un regard extérieur  
et professionnel sur leur situation 
(formation, compétences, postes 
souhaités); un apport en termes 
de faire savoir et de savoir-être,  
un encouragement et une 
attention à leur personne et  
à leurs projets ; de la méthode 
dans leurs recherches d’emploi.

Philippe Brutel, 
Orange
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Lors du travail sur le CV, 
l’objectif est qu’il attire, qu’il  
soit clair et lu, et qu’il indique  
ce que le filleul recherche.  
Il faut montrer au filleul 
qu’il faut « se vendre ». Il faut 
également être sur les réseaux 
Viadeo et LinkedIn, l’objectif est 
de se rendre visible et moderne.

Annick Rive, 
Payment Solutions

Quand un parrain/une marraine est attribué(e) à un jeune, 

le premier critère de choix est géographique. Il faut en ef-

fet que le jeune puisse rencontrer facilement son parrain/

sa marraine sur son lieu de travail. Mais ensuite, différents 

critères peuvent jouer. L’important, du point de vue des 

parrains/marraines, tout comme des jeunes d’ailleurs, est 

qu’il y ait du « feeling ». 

Souvent, le parrain est du même 
métier. Je sais que c’est en 
discussion chez NQT, mais 
je continue à penser qu’il est 
préférable que ceux qui reçoivent 
soient du même métier.  
Des juristes avec des juristes. 
Qu’ils parlent le même métier.  
Moi, j’ai été d’abord financier,  
puis dans la production, la qualité,  
mais je n’ai jamais été ingénieur. 
J’ai eu à encadrer un jeune 
ingénieur, eh bien ce n’était pas 
facile, il m’a fallu 3 entretiens  
pour que j’aie le feeling.

Anonyme 
Club jeunes diplômés

Faire connaître et 
pratiquer les « clés »  
du recrutement :

Nous préparons un mini-cycle 
de 4 séances réparties sur un 
mois, allant du CV à l’entretien 
d’embauche, car nous avons 
réalisé que les filleuls avaient 
besoin d’être accompagnés 
et coachés de plus près. Ils ne 
savent pas souvent capitaliser 
sur les apports qui leur sont faits. 

Alexandra Pasquer, 
Solendi

Je leur fais passer un entretien 
sur un poste, comme si c’était 
une situation en réel, avec 
ensuite un debrief pour qu’ils 
puissent connaître les points 
forts sur lesquels ils peuvent 
capitaliser et les points de 
développement/d’attention.

Eric Depaye, 
Hennessy

J’apporte des conseils pour  
le CV, la lettre de motivation,  
et sur l’adéquation entre les 
postes choisis et les compétences 
du filleul, sur les points à avoir 
en tête pour les entretiens  
en termes de comportement  
et de déroulé des entretiens.

François Thiebault,  
Microsoft
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impeccables. C’était plus  
le réseau en fait.

Zelika Sassi, 
Société Générale

Je suis convaincue que  
la confiance en soi que l’on 
peut insuffler aux jeunes qui 
en manquent ainsi que la mise 
en réseau sont des éléments 
déterminants dans la réussite 
de leur projet professionnel. 

Anonyme

Je leur fais rencontrer  
des professionnels de mon 
entreprise qui exercent,  
si cela existe dans ma structure, 
le métier visé pour échanger  
sur le contenu du métier,  
des attentes, afin de bien  
valider si cela correspond 
à leurs attentes et à l’image  
qu’ils se font de l’activité 
concernée.

Eric Depaye, 
Hennessy

Une réflexion  
sur le parcours 
et les attentes :

Je leur apporte une démarche 
structurée, tant sur la réflexion 
de leur projet professionnel 
(quelles sont leurs valeurs, 
ont-ils une vision de leur 

Ouvrir  
son réseau :

J’ai fait rencontrer mon filleul 
à quelques collègues pour des 
simulations d’entretien, et 
une ouverture à leur réseau 
également. 

Olivier Loeb,  
Amgen

J’ai, grâce à mon âge, un réseau 
professionnel et personnel très 
important et à un bon niveau ; 
l’utiliser dans le cadre de NQT 
m’a semblé évident. 

Anonyme

Avec vingt-huit ans d’expérience 
professionnelle, dotée d’un bon 
réseau, je considère que mon 
expérience doit pouvoir profiter 
aux plus jeunes.

Anonyme

Pour les deux jeunes que 
j’ai rencontrés je n’ai pas 
l’impression qu’il y avait 
beaucoup à faire au niveau de la 
rédaction du CV et de la lettre 
de motivation. C’était quelque 
chose d’acquis. Ce sont des 
jeunes qui présentaient bien, 
qui n’avaient pas besoin d’aide 
au niveau comportemental, 
au niveau de la présentation. 
Franchement les deux jeunes  
je n’ai rien eu à redire, ils étaient 
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idéal professionnel, comment 
positionnent-ils le curseur 
entre vie personnelle et vie 
professionnelle,…) que sur  
la façon de le mettre en place.

Eric Depaye, 
Hennessy

Pour le premier contact, il se fait 
au téléphone et nous définissons 
ensemble une date pour se 
rencontrer, soit au bureau,  
soit à l’extérieur. Je définis 
un planning de rendez-vous 
mensuel où nous ferons 
régulièrement le point sur les 
recherches d’emploi. Puis vient 
l’écoute active, en essayant de 
poser les bonnes questions pour 
définir ensemble leur « projet 
professionnel ». (exercice délicat, 
car ils n’ont pas l’habitude de 
ce genre de dialogue). Après 
une analyse et/ou un débriefing 
ensemble, nous posons les 
premières pierres de notre 
partenariat. Puis, je regarde le CV 
en y apportant mes suggestions 
et corrections. Généralement il 
est presque parfait. La lettre de 
motivation est difficile à rédiger. 
Elle se fera scrupuleusement 
ensemble suivant les offres 
d’emploi qui se présenteront. 
C’est pourquoi, il ne faut pas 
hésiter à les aider en renouvelant 
l’opération périodiquement. 
Lorsque je les revois un mois 

plus tard, je leur fais faire du 
training d’entretien d’embauche. 
Il faut compter 1 à 2 heures. Là, 
il y a beaucoup de travail, sur 
le comportement, le regard, la 
gestuelle, la tenue, bref, tout 
un package indispensable à la 
bonne réussite d’un entretien 
d’embauche. Tous les mois à 
leur convenance, nous faisons 
le point sur les « succès et 
difficultés » de leur recherche 
d’emploi. Ils se sentent encadrés, 
suivis, et cela les rassure et les 
motive à avancer.

Patrick Courcelle, 
Mairie de Soyaux

b. Deux portraits 
de parrains 
d’exception
Le premier – Michel Mazure – est cadre supérieur au sein 

de la Direction des ressources humaines du Groupe Caisse 

des Dépôts. Le second – Jean Khiat – est un cadre expéri-

menté d’Orange, spécialiste de la gestion de projet. Leur 

point commun ? Un engagement exceptionnel en tant 

que parrain au sein de NQT et une énergie débordante 

pour faire avancer la cause des jeunes. L’un et l’autre 

ne se connaissent pas. Pourtant, à bien des égards, ils 

partagent un certain nombre de pratiques et ont une 

vision proche du parrainage. Par ailleurs, tous deux se sont 

véritablement découvert une vocation grâce à NQT : celle 

d’aider les jeunes diplômés issus des quartiers sensibles 

et/ou d’un milieu social défavorisé. C’est à la rencontre 

de deux parrains exceptionnels que nous invitons main-

tenant le lecteur.
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Michel Mazure, le parrainage chevillé au corps

De condition sociale très modeste – il est issu d’un milieu 

ouvrier et a grandi dans une cité des Hauts-de-Seine – 

Michel Mazure a d’abord été éducateur à la Direction de 

la Protection Judiciaire de la Jeunesse (PJJ) du Ministère 

de la Justice, métier qu’il a exercé pendant une dizaine 

d’années environ. Cette expérience de travailleur social, 

qui l’a profondément marqué, a été pour lui l’occasion 

de se frotter à des situations difficiles auprès de « petits 

et de grands criminels », d’apprendre à « faire beaucoup 

avec peu de moyens », et ce faisant de développer une 

certaine ingéniosité, mais aussi de se constituer un réseau. 

Cela lui a également permis d’acquérir des outils dans le 

champ de la psychologie et de développer des compé-

tences relationnelles. Des outils et des compétences qu’il 

mobilise encore aujourd’hui dans son rôle de parrain car, 

comme il le dit lui-même, « mon métier d’éducateur c’est 

la base de tout ! C’est vraiment ce que j’utilise le plus dans 

le cadre du parrainage ».

Il a ensuite passé des concours administratifs de catégorie 

A, ce qui l’a conduit à intégrer successivement un IRA (Ins-

titut Régional d’Administration) pour parfaire sa formation, 

puis le Ministère de l’Intérieur, enfin la Caisse des Dépôts 

après avoir réussi le concours d’attaché d’administration 

centrale. A ce titre, il est un pur produit de la méritocra-

tie à la française. Œuvrer pour l’égalité des chances en 

donnant  de son temps et de son énergie à des jeunes 

diplômés issus d’un quartier sensible et/ou d’un milieu 

social modeste lui est donc apparu comme une évidence.

Je suis au service de la Caisse 
des Dépôts, au service de 
l’intérêt général car je suis 
fonctionnaire d’Etat. Je suis au 
service des jeunes et des autres 
en général. (…). Je me suis dit 
effectivement qu’être au sein de 
NQT, c’est utile. Se rendre utile 
en transmettant son savoir, son 

expérience professionnelle, et 
surtout les codes et les réseaux 
qui vont permettre à ces jeunes 
issus des quartiers défavorisés 
d’être peut-être un peu plus 
efficaces et pertinents dans 
leur recherche d’emploi, c’est 
vraiment ce qui m’intéresse !

Une évidence d’autant plus que le Groupe Caisse des 

Dépôts est partenaire de NQT depuis 2011. L’institution 

compte en effet actuellement un réseau d’une centaine 

de parrains/marraines actifs animé par Marie-Lise Darri-

vère de la Direction des ressources humaines. Si Michel 

Mazure n’hésite d’ailleurs pas à jouer de son apparte-

nance au Groupe Caisse des Dépôts pour faire avancer la 

cause de ses filleul(e)s – il lui arrive ainsi fréquemment de 

décrocher le téléphone pour débloquer ou éclaircir une 

situation, tantôt vis-à-vis d’un directeur d’une agence de 

Pôle emploi, tantôt vis-à-vis d’un employeur potentiel… 

– il estime paradoxalement ne pas recourir directement 

au réseau Caisse des Dépôts pour aider les jeunes qu’il 

accompagne, mais mobiliser surtout des réseaux annexes.

Je dois dire que jusque-là je n’ai 
jamais utilisé le réseau Caisses 
des Dépôts, pourtant j’ai eu des 
activités dans un grand nombre 
de directions de la Caisse. Par 
contre, je suis passé par des 
réseaux externes qui sont la 
résultante de mon passé et de 
mon expérience professionnelle, 
d’un côté travailleur social, 
de l’autre je peux activer des 
réseaux agro-alimentaires, 



[ 2 ]  Paroles de parrains / marraines 67

8

7

6

5

4

3

[ 2 ]

1

bancaires, culturels, etc., puisque 
j’ai eu des responsabilités dans 
la restauration collective et bien 
d’autres secteurs d’activité. 
Je joue beaucoup sur l’externe, 
y compris à partir de relations 
personnelles que je peux avoir.

Pour autant, il fait appel systématiquement à une collègue 

de la DRH de la Caisse, dont la spécialité est le recrute-

ment, pour avoir un avis d’expert sur le CV des jeunes 

[« Moi je ne suis pas un spécialiste de l’analyse des CV 

mais systématiquement je soumets le CV à une collègue 

des RH et elle me fait un retour. Et je suis vraiment frap-

pé par l’analyse du CV faite par ma collègue et tout ce 

qu’on y trouve »]. Par ailleurs, comme d’autres parrains/

marraines de l’association, il organise de temps à autre 

des simulations d’entretien de recrutement et sollicite à 

cette occasion des collègues de bureau. C’est notamment 

ce qu’il a fait pour accompagner Marjorie, l’une de ses 

anciennes filleules, aujourd’hui en emploi, qui a véritable-

ment repris confiance en elle suite à un coaching collectif.

La reprise 
de confiance 
de Marjorie

Marjorie, il fallait la faire 
progresser car il y avait trop 
de retenue. Donc j’ai organisé 
une simulation avec deux 
autres collègues et moi j’étais 
juste observateur. C’était vingt 
minutes d’échanges et c’était 
vraiment super. Elle ne s’est pas 
déconcentrée… Par contre, avec 
les collègues, au niveau de sa 
présentation, on a tout démoli 

et on a tout repris ! Et ensuite 
après le débriefing on a refait 
l’entretien dans la foulée et cela  
a tout changé ! Et là je lui ai dit 
que c’était remarquable. Mais 
j’avoue que c’est brutal quand 
même. Mais pour Marjorie, 
je pense que ça a été un vrai 
déclic. Elle a eu un vrai déclic 
car aujourd’hui elle est chef 
de projet communication 
évènementielle depuis quinze 
jours. Elle m’avait dit que cela 
l’avait aidé à prendre confiance 
en elle. Mais de toute façon  
je n’avais aucun doute sur ses 
capacités. Pour moi elle avait 
tous les atouts : les compétences, 
le comportement, etc. Avec elle, 
il y avait juste un travail à faire  
de ce côté-là. Il fallait faire sauter  
un verrou et la « brutaliser »  
un peu finalement… 
Evidemment on n’est pas là pour 
les démonter non plus. Il faut 
surtout de la bienveillance…, 
du parler vrai et de la 
bienveillance en fait.

Fermeté et bienveillance semblent ainsi être les deux 

piliers de sa méthode. Mais il faut dire aussi que son in-

vestissement dans l’accompagnement des jeunes va bien 

au-delà des attentes de NQT, à savoir consacrer entre une 

et deux heures par mois à l’accompagnement de son/sa 

filleul(e). D’une part, parce qu’il suit systématiquement 

plusieurs jeunes en parallèle. D’autre part, parce qu’il 

consacre à chacun d’entre eux environ deux heures par 

semaine. Comment s’y prend-t-il concrètement ? Le pre-

mier pas consiste à mettre en confiance son interlocuteur 
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compétences, de leur cursus, 
etc., et c’est peut-être comme 
ça que quelque chose  
va se débloquer… 

Vient ensuite le temps « des réglages », comme il le dit 

lui-même [« ce sont des jeunes qui ont des bases solides, 

ils ont certes des compétences, l’intelligence…, mais il y a 

des réglages à opérer. On est vraiment sur des réglages 

et ce sont ces réglages qui vont faire qu’ensuite ils vont 

être efficaces et de manière extrêmement rapide »]. Là 

commence l’essentiel du travail d’accompagnement. 

Tout y passe : CV, lettre de motivation, apprentissage et 

maîtrise des codes de l’entreprise, tenue vestimentaire, 

présentation de soi, techniques de reformulation, création 

de réseau, etc.

 

Définir  
une cible et faire  
du « sur mesure »

Je leur dis souvent d’arrêter  
de postuler pour postuler !  
Je prends le cas d’Anna.  
Elle répondait à tout ce qu’elle 
trouvait sur Internet, aux offres 
d’emploi, etc. Elle avait fait 
150 demandes juste avant de 
me rencontrer ! (…). Je lui ai 
dit que ce n’était pas possible, 
qu’il fallait reprendre ses 
esprits sinon le risque c’était 
les antidépresseurs ! Je lui ai dit 
qu’il fallait qu’elle canalise son 
énergie et qu’il  
ne fallait pas se tromper de 
cible. (…). A partir de là, elle n’a 
répondu qu’à des offres dans le 
domaine associatif, socioculturel 

par une écoute active pour comprendre sa situation et 

identifier ses points forts et ses points faibles. Cette mise 

en confiance passe par le fait de valoriser son parcours 

pour qu’il retrouve une certaine estime de lui-même [« je 

leur dis qu’ils ont un diplôme, une intelligence, etc., que 

l’essentiel est là. Et je pense que ce sont des jeunes re-

marquables d’ailleurs. Je fais très attention aussi à leur 

moral parce que ça compte ! »]. Son approche est globale 

car, outre la recherche d’emploi en elle-même, il insiste 

beaucoup sur la gestion du temps, sur l’attitude à adopter 

au quotidien (avec son entourage, avec ses proches, etc.) 

et sur le nécessaire travail personnel à entamer sur soi…

Le travail  
sur soi

Je leur fais comprendre,  
par exemple, que la recherche 
d’emploi ce n’est pas rien.  
Je leur conseille d’ailleurs  
d’avoir une bonne organisation, 
un planning et une certaine 
hygiène de vie. Je leur dis de  
faire un agenda de leur 
quotidien, qui inclut y compris  
le sport… Parce que, dans  
le même temps, il faut aussi 
savoir prendre son temps  
et avoir du recul par rapport  
aux actions menées. Je leur  
dis également qu’ils doivent  
s’ouvrir en permanence,  
vis-à-vis de leur environnement 
proche mais aussi vis-à-vis 
de leur environnement plus 
lointain… Sans « saouler » pour 
autant les personnes je leur dis 
qu’il faut qu’ils parlent de leurs 
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plus précisément. (…). En plus 
de cela, il a fallu reprendre 
son CV car j’ai été surpris par 
la tristesse de son CV sur la 
forme, pour quelqu’un qui vise 
le secteur socioculturel : noir et 
blanc, des caractères d’écriture 
pas sympathiques… Et cela avait 
été confirmé par la collègue des 
RH d’ailleurs. Donc on a repris 
son CV. (…). Je leur dis aussi 
que la lecture du CV, c’est vingt 
secondes, donc il faut accrocher 
avec les mots porteurs. Je leur 
apprends l’importance des 
mots. Et l’entretien, c’est pareil. 
Je leur dis : « C’est à vous de le 
mener l’entretien, il ne faut pas 
subir ». Je leur rappelle que pour 
le premier entretien, souvent, 
ce n’est pas un spécialiste 
métier qui les reçoit. C’est 
lors du second entretien qu’il 
rencontre un expert métier. 
D’où l’importance de reprendre 
les mots clés lors du premier 
entretien. Donc les jeunes,  
il faut en fait les canaliser.

Un travail mené tambour battant et rythmé par des ren-

dez-vous très rapprochés. Une fois les principaux réglages 

opérés, l’accompagnement consiste essentiellement en 

des débriefings systématiques sur les entretiens de re-

crutement [« Je leur demande toujours : « quelles sont 

les questions qui vous ont été posées et qu’avez-vous 

répondu ? ». Et souvent je me rends compte que l’entretien 

il est perdu parce qu’on l’a mal mené… »]. 

La méthode de Michel Mazure a fait ses preuves : « Au-

jourd’hui par rapport aux jeunes qui me sont officiellement 

confiés, arrivé à ce jour, en deux mois de temps – parce 

que je n’ai jamais dépassé deux mois dans l’échange 

avec le filleul ou la filleule – et bien c’est 100% de résul-

tats positifs et sur des métiers complètement différents. »

Jean Khiat, un expert de la relation de parrainage

Issu d’un milieu social modeste et d’origine algérienne, 

Jean Khiat, ingénieur de formation, par ailleurs cadre 

supérieur chez Orange, accompagne (depuis huit ans 

déjà) des jeunes diplômés sur le chemin de l’emploi. Tout 

comme Michel Mazure, il s’est lui aussi découvert une 

vocation de parrain et œuvre sans relâche à l’insertion des 

jeunes diplômés [« Evidemment on est content quand on 

case des jeunes mais on aimerait en caser tellement plus ! 

On aimerait faire beaucoup plus parce qu’on sait qu’il y 

a des gens qui en ont besoin. Ça répond quand même à 

une justice sociale. Ça rencontre des besoins vitaux. On 

n’est pas dans des choses de l’ordre du confort ou du luxe. 

Ce sont des choses qui sont tout en bas de la pyramide 

de Maslow. Donc on voudrait faire plus ! »]. 

La transmission de l’énergie – du parrain vers son/sa fil-

leul(e) – est selon lui, au fondement de sa pratique et au 

cœur de la relation de parrainage. Tout d’abord, parce 

qu’au moment où il rencontre son parrain, le/la filleul(e) 

traverse en général une phase de découragement, voire 

de doute… Ensuite, parce que l’enjeu est de construire 

une relation de parrainage basée sur la confiance dans le 

but de bâtir une équipe, une équipe qui élaborera par la 

suite une stratégie de recherche d’emploi…

L’image 
de la course  
de relais

Ce qui est important dans le 
cadre du parrainage c’est qu’on 
a pas autant de temps que pour 
le coaching. Et surtout on a des 
gens qui arrivent, qui n’ont 
aucune clé la plupart du temps, 
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et le degré de confiance qui lui 
permettraient de faire les choses 
pour lui-même. Donc il faut créer 
cette relation de confiance,  
mais il faut être quand même 
une épaule solide sur laquelle  
il peut s’appuyer tout de suite.  
Et c’est ça pour moi la différence 
fondamentale entre le parrainage 
et le coaching. Le parrainage  
va plus loin, surtout dans  
la première phase, dans l’aide  
et l’accompagnement. (…). 
Ce que doit sentir le filleul c’est 
un parrain qui psychologiquement 
soit capable de dire : « je suis là  
et tu peux compter sur moi ! ».

Mais comment s’y prend-t-il dans la pratique ? La mise en 

confiance de son interlocuteur passe tout d’abord par un 

temps d’échange ouvert (où l’écoute a une place primor-

diale) pour bien appréhender le jeune, son histoire, ses 

problèmes et ses aspirations. La première rencontre, qui 

se fait systématiquement dans les locaux de l’entreprise, 

est généralement suivie d’une invitation au restaurant. Le 

repas pris ensemble est un moyen de libérer la parole et 

de « désacraliser » la relation de parrainage, condition sine 

qua non pour créer une relation de confiance et capter 

un certain nombre de signaux faibles [« Donc je vais dans 

un restaurant juste à côté pour vraiment briser la glace et 

pour avoir tout de suite une relation un peu plus légère. 

C’est important parce que le filleul en général il est dans 

quelque chose de plutôt sombre, grave, plutôt dans la 

souffrance souvent, une inquiétude énorme… Donc ce 

repas c’est un peu un moment de convivialité et puis 

c’est aussi l’occasion d’entendre des choses qu’on n’en-

tendrait pas dans le bureau, surtout pour une première 

rencontre. C’est-à-dire que cela va créer des discussions 

qui ne peuvent pas avoir lieu autour d’une table dans un 

bureau. Et donc là je vais entendre des choses, je vais 

auxquels il faut très rapidement 
mettre le pied à l’étrier. Donc 
moi l’image que j’utilise c’est 
l’image du relais où en fait le 
parrain porte le premier relais, 
puis il donne au filleul…  
C’est-à-dire qu’il y a, au 
démarrage, un investissement 
fort du parrain pour porter  
une compréhension, porter  
un message, etc. Donc l’énergie 
elle doit aussi être transmise  
par le parrain. C’est ça pour 
moi la différence vraiment 
essentielle avec le coaching,  
c’est qu’on va jouer sur des 
ressorts psychologiques, dont 
celui de faire équipe, d’où la 
comparaison avec le relais.  
Donc le filleul, au moment  
où on le rencontre, il n’est pas 
forcément capable de se battre 
pour lui-même. Autrement dit, 
au départ d’un 400 mètres,  
le fait qu’il ne peut pas se battre 
pour lui-même – par rapport  
à son estime de soi, par rapport  
à tout un tas de choses, son degré 
de confiance, etc. – tout cela fait 
que, quel que soit son potentiel,  
il ne va pas être médaille d’or  
aux 400 mètres. En revanche,  
le fait de concourir dans un relais 
avec son parrain fait qu’il y a 
des choses qu’il va déclencher 
d’abord pour son parrain, puis 
pour lui-même, parce qu’au 
départ il n’a pas l’état d’esprit 
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entendre des trucs entre les lignes, décoder des choses 

tout de suite, dès le premier rendez-vous, que je ne serais 

pas capable d’entendre si on était dans un cadre trop 

formel. (…).  Donc je vais entendre des choses qui sont 

plus sur le savoir-être, sur les peurs, ou au contraire sur 

les forces un peu psychologiques, sur de l’émotionnel, 

sur tout un tas de choses..., sur des problèmes que la 

personne a pu avoir et qui vont peut-être être abordés 

à ce moment-là… et qui me permettent de purger un 

certain nombre de choses »]. Le « travail de purge » est 

donc pour lui un point de passage obligé.

Les limites  
du CV et l’importance 
du « travail de purge »

Il y a tout un tas de trucs que 
l’on ne voit pas dans le CV, et 
notamment un certain nombre 
de choses que les gens ont vécu 
comme traumatisantes parfois 
ou comme des choses qu’ils 
vont cacher, alors qu’ils peuvent 
le mettre en avant. Donc un 
exemple : j’ai actuellement  
un filleul, pour pouvoir survivre 
tout simplement, il a fait tout  
un tas de petits boulots : veilleur 
de nuit, décharger des palettes 
à Rungis, etc. Et lui, quand on a 
fait cette purge, en fait il a parlé 
de ses galères en quelque sorte 
et je lui ai permis de voir ses 
expériences comme un plus, 
comme quelque chose qui le 
différenciait des autres étudiants 
et qu’il pouvait valoriser. Donc il 
le voyait comme une honte et il 

l’a vu ensuite comme une fierté. 
Mais pour ça il faut d’abord le 
purger, purger tout cet affect qui 
vient autour de cette injustice : 
mais pourquoi moi je dois faire 
tout ça alors que d’autres n’ont 
qu’à penser à leurs études ?.

Si c’est nécessaire, ce « travail de purge » peut durer plu-

sieurs séances. Puis, à un moment donné, quand l’effet 

de purge a opéré et quand la confiance est vraiment au 

rendez-vous, vient le temps du feed-back et de la consti-

tution de l’équipe [« ça se fait quand même avec une 

certaine conviction et fermeté. Donc c’est un message 

du parrain : « donc là je vais t’aider mais il y a tout un tas 

de choses qu’il va falloir abandonner : il y a ta façon de te 

présenter, etc. ». Par exemple, cela peut être des codes 

vestimentaires. Donc là on va privilégier une posture où 

on fait équipe et où on va y arriver ! Mais là quand même 

on ne va pas se mettre des boulets aux pieds ! Il y a des 

choses qu’il va falloir absolument abandonner si on veut 

courir le 400 mètres plus vite que les autres car il faut vrai-

ment mettre toutes les chances de notre côté… »]. Encore 

faut-il naturellement choisir le moment opportun et le ton 

juste pour que le message du parrain soit audible [« il y 

a un retour qui n’est jamais dans le jugement… J’essaye 

toujours de penser équipe. C’est-à-dire qu’un jeune il peut 

entendre beaucoup de choses mais en même temps la 

façon dont on le dit est très importante parce qu’il doit 

surtout ne jamais perdre la face. Ça c’est quelque chose 

d’important. Un jeune, il peut se braquer, avoir une forme 

de fierté, et donc comme déjà il n’a pas forcément une 

bonne image de lui, si en plus le retour est violent… »]. 

L’équipe constituée, vient la troisième phase, celle qui mè-

nera normalement vers l’emploi : le temps de l’ouverture 

du réseau et des homework. L’ouverture du réseau passe 

systématiquement par Linkedin [« la première chose que 

je demande au filleul c’est de s’inscrire sur Linkedin et de 

se connecter pour lui ouvrir mon réseau (…) et donc il voit 

tout mon réseau. Parce que moi je l’affiche, j’affiche l’en-

semble de mon réseau. Et là ça va servir. Dès le début je 
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lui dis : « regarde les gens, les entreprises, les fonctions… 

avec lesquels tu voudrais que je te mette en contact, etc. ». 

Donc à un moment donné, assez tôt, il doit me faire la 

liste des cinq personnes qu’il voudrait vraiment rencontrer. 

Donc c’est lui qui les identifie. Après je demande à ces 

cinq personnes… j’explique le truc, je recommande, etc. 

Et puis elles vont le rencontrer. Et donc ces personnes-là 

elles vont me donner un autre regard, des informations, 

etc., vont donner des conseils aux jeunes… mais vont 

surtout lui ouvrir des opportunités ! »]. En parallèle, Jean 

Khiat donne à ses filleul(e)s des devoirs à effectuer à la 

maison, ce qui les obligent à se mobiliser et à travailler 

entre les rencontres. 

Les  
homework

Je dis au filleul : « tu sais, tu auras 
beaucoup de travail, vraiment 
beaucoup ! C’est ma méthode. 
Si tu me veux comme parrain 
moi je vais beaucoup m’investir 
mais toi tu vas t’investir encore 
plus parce que c’est quand 
même toi qui dois trouver le 
boulot ! ». Donc, du coup, dans 
les obligations, après chaque 
entretien, il doit m’envoyer 
un compte-rendu de notre 
entretien. Ce qui l’oblige à 
noter. Et moi je fais ensuite un 
retour : « t’as oublié tel truc » 
ou « oui mais tel point je l’ai un 
peu reformulé parce que ce 
n’est pas tout à fait ça ce que je 
voulais dire ». Alors plusieurs 
intérêts à cela… et c’est essentiel 
dans la méthode. C’est une des 
pierres angulaires. Premier 

intérêt : cela permet au filleul 
d’être plus acteur parce que 
ça l’oblige à réfléchir… Faire 
un compte-rendu ce n’est pas 
forcément facile, ils n’ont pas 
forcément l’habitude. Donc ça 
oblige tout de suite à capter 
et à être vraiment de suite 
très actif dans la démarche. 
Deuxième intérêt : on va avoir 
une cristallisation de quelque 
chose de très concret dans la 
relation qui va exister aussi entre 
nous puisque, effectivement, 
on va avoir une trace de tout ce 
que l’on fait ensemble au fil du 
temps. Donc ça va lui faciliter 
le suivi de ce qu’il fait. Ça va me 
faciliter la tâche aussi parce 
que moi je reprends un peu les 
comptes rendus. Je relis toujours 
le dernier compte-rendu et je 
vois tout de suite où j’en étais 
la dernière fois. Donc entretien 
beaucoup plus efficace entre 
nous derrière ! Autre intérêt 
important : on va aller plus 
vite grâce à ça parce qu’en fait 
comme on formalise, qu’il y a 
des actions à faire (…). Je peux 
dire au filleul par exemple : 
« Donc là par exemple puisque 
t’es intéressé par l’international 
tu me refais une ébauche de ton 
CV en anglais. Tu m’as dit que tu 
étais intéressé par tel truc, alors 
essaye de faire des recherches 
dessus par Internet. C’est quoi 
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pour toi le métier ? Qu’est-ce 
que tu trouves sur tel métier de 
la banque ? Tu m’as dit que la 
Société Générale t’intéressait,  
tu me fais une fiche complète 
sur la Société Générale et la 
façon dont ils gèrent telle ou 
telle chose, comme tu ferais à 
l’Université. Vraiment quelque 
chose de costaud ». (…). C’est 
aussi ce qui fait que, sur la durée 
moyenne d’accompagnement 
des filleuls, ça va beaucoup  
plus vite.

Jean Khiat structure également la relation de parrainage 

grâce à des outils. Parmi ces outils, il y a ce qu’il appelle 

le « sur CV » ou le « cube », sorte de super CV conçu par 

le jeune via Excel (à partir d’une trame de départ) qui 

répertorie notamment l’ensemble de ses expériences, 

connaissances, compétences et qualités [« c’est-à-dire 

qu’avec ça on a l’intégralité de ce qui s’est passé dans 

la vie de la personne, c’est-à-dire, en gros, on va dire 

depuis le bac »]. Une fois stabilisé et validé, Jean Khiat 

demande à son filleul de l’apprendre par cœur. Cela fait 

partie intégrante de ses homework.

L’intérêt 
du « sur CV » 

Ca c’est vraiment un outil que 
j’ai complètement conçu et on 
le remplit comme un tableau 
croisé dynamique, un cube. Donc 
ensuite le jeune doit apprendre 
ce tableau – qui est assez 
conséquent – par coeur !  

Et quand je dis par coeur je vais 
lui demander par exemple : « dis-
moi à quelles occasions tu as pu 
démontrer ton adaptabilité ? » 
Et donc là il doit mobiliser sa 
mémoire et me dire : « ben voilà 
c’est dans telle mission que j’ai 
fait qui était dans tel job. Et puis 
dans telle autre mission… ».  
(…). Et après il sert pour 
plusieurs choses. Il sert 
notamment pour les entretiens 
pour avoir une fluidité totale.  
Et moi, ce que j’ai noté, c’est 
que les jeunes qui ont vraiment 
fait ce travail et qui ensuite 
réussissent à décrocher un 
entretien font la différence.  
Et je vais vous dire, moi qui me 
retrouve souvent en situation  
de recrutement dans le cadre  
de mon entreprise, parce que 
j’en ai fait beaucoup depuis 
vingt-cinq ans, en fait ce que 
je constate c’est que la fluidité 
qu’ils ont est supérieure à 
celle des gens que je rencontre 
habituellement lors des 
entretiens et qui peuvent avoir 
quarante ou cinquante ans. 
Quand on leur pose à eux  
la question : « Alors là est-ce 
que vous pouvez illustrer ? ». 
Et la personne est là, elle 
réfléchit et elle ne trouve pas 
toujours, elle ne trouve pas 
toujours le bon exemple.  
Tandis qu’avec les jeunes  
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on a une fluidité immédiate.  
Et là n’importe quel recruteur  
se dit : il en a sous la semelle ! (…). 
Et en même temps cela permet 
au jeune de bien comprendre 
son propre parcours. Et donc on 
l’utilise aussi au moment où on 
fait les CV. (…). Je vais pouvoir 
insister plus sur tel aspect parce 
que j’ai la matière que j’ai créée  
et qui est exhaustive. Donc  
ça fait vraiment la différence !

Et cela fait vraiment la différence puisque les filleul(e)s 

accompagné(e)s par Jean Khiat trouvent ou retrouvent 

très rapidement un emploi ! Du coup, les fondateurs 

de NQT lui ont demandé d’expliciter sa conception du 

parrainage et sa pratique de parrain, ce qu’il a fait en 

élaborant un support power point qui résume les points 

clés de la relation de parrainage [« J’ai essayé de mo-

déliser, de formaliser, de m’interroger, de poser des 

problématiques. En fait, j’ai essayé d’avoir une démarche 

construite en quelque sorte. C’est-à-dire que j’ai essayé 

de phaser, et plus largement de poser un peu l’ensemble 

de la problématique du parrainage »]. Armé de cet outil, il 

intervient aujourd’hui régulièrement dans les entreprises 

auprès de parrains ou de futurs parrains pour transmettre 

ses « bonnes pratiques », susciter des vocations et fédérer 

les énergies. 

à travers cette présentation, 
j’essaye vraiment de transmettre 
une énergie, un enthousiasme, 
et j’essaye surtout de faire 
prendre conscience au parrain 
qu’il va falloir qu’il trouve cette 
énergie ! Bien sûr, après, chacun 

fait avec ses armes, chacun court 
le 400 mètres à sa vitesse, mais 
encore une fois il y a une force 
collective, une force de  
la conviction comme on voit  
dans le relais. Cette image du 
relais elle n’est pas anodine. 
(…). Et donc c’est pour ça que 
le parrain il doit aller chercher 
cette énergie pour la transmettre 
au filleul pour que le filleul 
puisse ensuite dégager cette 
énergie. C’est fondamental !

« Parrainer les parrains » lui permet ainsi de démultiplier 

son action et d’être encore plus utile à l’association. Pour 

autant, il n’en délaisse pas moins les jeunes diplômés 

puisqu’il continue à accompagner des filleul(e)s sur le 

chemin de l’emploi avec la même ferveur et la même 

énergie…
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Paroles 
de jeunes 
diplômés

Lorsque nous avons sollicité les jeunes accompagnés 

par NQT pour qu’ils nous parlent de leur expérience, la 

spontanéité de leur acceptation a souvent été motivée 

par le fait qu’ils souhaitaient rendre après avoir reçu : faire 

connaître leur expérience, faire part du soutien précieux 

reçu de la part de NQT pour conforter d’autres jeunes 

dans la même démarche. C’est à partir d’une vingtaine 

d’entretiens auprès de jeunes diplômés – pour la plupart 

récemment embauchés ou pour quelques-uns même de-

venus entrepreneurs, ayant rencontré NQT au cours de 

leur parcours, parfois de manière très brève, parfois plus 

longuement – que nous avons extrait quelques « paroles 

de jeunes », pour analyser et illustrer l’apport reçu de la 

part de l’association. Construit à partir d’extraits de ces 

témoignages, ce chapitre déroule leurs propos, regroupés 

par thèmes puis propose quelques récits qui retracent le 

chemin parcouru par  quelques-uns d’entre eux et leur 

rencontre avec NQT.

a. Les moments,  
les formes  
et les figures  
de la rencontre 
avec NQT

Etape 1  
Le premier contact

Les exemples qui suivent illustrent plusieurs circuits, des 

cas de figure fréquents : le premier contact avec NQT 

passe par Pôle emploi (via un mail reçu), par une relation 

personnelle (une amie) ou par une initiative prise par 

l’un des nombreux partenaires de NQT (une réunion à la 

mairie). Ils montrent aussi les raisons pour lesquelles ces 

jeunes donnent suite à cette première information : elles 

peuvent tenir à leur situation (« parce que je n’ai rien à 

perdre ») ; à la rapidité de la réaction de l’association (« à 

ma grande surprise on m’a rappelé très vite ») ; à la formule 

proposée : le parrainage (« être suivi par une personne 

cadre de haut niveau dans l’entreprise »). 

A l’époque j’étais au chômage 
et je reçois un mail de Pôle 
emploi, qui disait qu’il y avait  
ce concept-là NQT avec Bac+4 
au minimum et moins de 30 ans, 
je me suis dit : « je correspondais 
bien à cela, je me suis reconnu 
dans la description », j’ai  
vu qu’il y avait une réunion 
d’information et j’y suis allé. 
(…) Un animateur présentait 
le concept de parrainage, ça 
m’intéressait, je me suis dit : 
« je n’ai rien à perdre, je vais 
m’inscrire et j’ai fait toutes  
les démarches ».

Jérôme Lafazan

Dans mon souvenir, c’était  
par Pôle emploi que j’ai connu 
NQT, c’est quelque chose que 
j’ai reçu comme cela, dans 
ma boîte mail. Ensuite j’ai pris 
connaissance de l’association  
sur le site Internet… J’ai fait 
mon inscription en ligne,  
et à ma grande surprise,  
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invitée à une réunion à la mairie 
de Roubaix, parce que je suis 
Roubaisienne. On m’avait juste 
envoyé un message : « réunion 
pour favoriser l’insertion des 
jeunes diplômés ». La réunion 
c’était des beaux discours, mais 
j’ai vu NQT, je me suis avancée 
et j’ai dit : « qu’est-ce que vous 
proposez » ?

Maryem Gargoubi

Etape 2 
Un moment clé : 
l’attribution du parrain

L’attribution du parrain est la toute première opération 

qui va conditionner la suite : la réussite du précipité que 

constitue la construction de la relation parrain/filleul en 

dépend. Les futurs filleuls ont certes une « attente » par 

rapport à cette rencontre, mais elle est rarement formali-

sée au départ. Ils savent que cette personne va les aider, 

mais ne savent pas forcément comment. La découverte 

sera pour beaucoup inattendue, d’autant qu’ils vont être 

mis en contact avec des femmes ou des hommes qui oc-

cupent des postes élevés dans l’entreprise. Ensuite, parce 

que ces derniers sont porteurs d’une expérience person-

nelle qu’ils se sont forgée par eux-mêmes et qu’ils vont 

essayer de partager avec leur futur filleul. Cette expérience 

qu’ils vont chercher à leur transmettre est précieuse car 

elle éclaire  ce qui est si difficile à appréhender de l’exté-

rieur : ce lien complexe entre l’homme, sa personnalité, sa 

formation, ses ambitions professionnelles et l’entreprise 

qui l’emploie, un lien qui apparaît de l’extérieur comme 

un ensemble de ressources hétérogènes pas forcément 

directement connectées à des métiers. La première ren-

contre s’effectue toujours dans les locaux de l’entreprise 

du parrain signant  immédiatement son rattachement à 

une entreprise parfois célèbre ou prestigieuse.

on m’a rappelé très, très vite, 
même pas une semaine après. 
Généralement, avec des services 
comme cela, on attend des mois. 
Donc, vu la rapidité de l’appel on 
a commencé à prendre contact, 
on m’a expliqué le parrainage  
et j’ai dit que je voulais travailler 
dans la branche tourisme,  
on m’a attribué un parrain 
à peu près six semaines après.

Jonathan Sony

J’ai connu NQT par le biais d’une 
amie. Elle même s’était inscrite 
sur le site, elle m’en a fait part 
 et je me suis moi-même inscrit. 

Kamel

C’est un de mes anciens 
stagiaires qui est un ami 
aujourd’hui, qui m’a dit :  
tu as besoin qu’on t’aide.  
Tu viens d’un milieu simple,  
tu t’es toujours débrouillé,  
tu n’as jamais rien demandé  
à personne, tu as besoin qu’on 
t’aide. Il m’a dit : inscris-toi  
à NQT. Donc j’ai découvert NQT 
un peu par hasard, grâce 
à quelqu’un qui était passé  
par NQT.

Laurent

Quand je suis arrivée à NQT, 
j’ai connu le dispositif, mais 
je ne le cherchais pas. J’ai été 
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La figure d’un professionnel de haut vol.

A travers le parrain, le jeune diplômé accède à un nouveau 

monde, celui de l’entreprise. Et, surtout, d’emblée, à haut 

(voire très haut) niveau, privilège inestimable pour un 

jeune de milieu défavorisé. Le parrain le reçoit « chez lui », 

campe devant lui une figure de professionnel en action 

plutôt que celle d’un conseiller, qui n’est pas lui-même 

engagé dans la vie active d’une entreprise comme ceux 

de Pôle emploi. Le simple fait d’avoir accès à ces profes-

sionnels de « haut vol » leur paraît souvent extraordinaire, 

incroyable et transforme/élargit leur vision de l’entreprise 

et des métiers qui la composent.

Je suis heureuse que NQT existe, 
parce que justement, le principal 
problème des jeunes diplômés de 
banlieue, c’est le fait qu’ils n’ont 
pas de réseau, et le fait qu’ils se 
dévalorisent constamment. Ils se 
disent : « ah ce n’est pas pour moi,  
je n’ai pas le niveau ». Alors qu’ils 
ont un Bac+ 5, c’est ridicule en 
fait. Ils se dévalorisent. Et il y a le 
problème du réseau. Car les gens 
qu’on côtoie au quotidien, ce sont 
des gens qui nous ressemblent,  
qui ont le même parcours que 
nous, qui ont grandi avec nous. 
Alors voilà, rencontrer un 
directeur de la com. de chez Coca-
Cola, ou des gens de chez l’Oréal, 
ce n’est pas inespéré, mais c’est 
des occasions hyper rares pour  
des jeunes diplômés qui galèrent  
à trouver un premier emploi. 

Joëlle Travers

J’ai appelé, c’était un directeur 
logistique de Coca-Cola, c’était 
quand même bien, c’est une 
chance d’avoir quelqu’un à un 
poste pareil ! Il n’est pas payé pour 
cela (être parrain), son job c’est 
faire tourner Coca. Je me souviens 
c’était au 4ème étage,  
il y avait un baby-foot en sortant 
de l’ascenseur, c’était très 
moderne, un peu comme  
des bureaux à la Google,  
à l’américaine. On est cool  
au travail, on se sent bien,  
on est détendu. C’était l’image 
que j’avais, en fait. Et il m’a 
expliqué un petit peu en quoi 
consistait son job.

Jérôme Lafazan

C’était rassurant de rencontrer 
une personne travaillant dans 
une entreprise comme celle  
que je visais.

Lina L

Le parrainage c’est une 
opportunité pour pouvoir 
bénéficier du coaching  
d’un professionnel de son 
secteur d’activité. Il y en a 
qui se paient des services 
comme cela, pouvoir en 
bénéficier gratuitement,  
c’est énorme.

Rizlen
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Je l’ai trouvé très avenant, très 
entreprenant. Motivé autant que 
moi. Cela se voyait qu’en prenant 
ce « poste » de parrain il s’était 
investi.

Samir

Quand j’ai commencé à avoir  
des problèmes de santé, j’ai 
demandé à avoir un parrain  
qui soit proche de chez moi et 
qui puisse me conseiller 
aussi par rapport à  certaines 
spécificités du handicap.  
Donc j’ai eu effectivement 
une marraine qui était liée 
au secteur cosmétique, mais 
qui n’a pas forcément pu me 
répondre. Je me suis bien 
rendue compte qu’elle était 
désarmée face à cela, qu’elle 
ne savait pas du tout comment 
faire. Ma problématique est 
compliquée je sais, ce qui fait 
que certains parrains se retirent 
(…). J’ai eu 4 parrains. Et il n’y 
a pas forcément de formation 
pour les parrains, ce n’est pas 
uniformisé. Par exemple, ouvrir 
le  carnet d’adresses,  certains le 
font, d’autres ne le font pas ou 
ne veulent pas le faire. Donc les 
conseils ne sont pas forcément 
les mêmes. Certains préfèrent 
passer  du temps pour refaire 
le CV, d’autres vont  passer un 
appel téléphonique de temps en 

Etre reçus par ces professionnels prestigieux modifie 

non seulement leur image de l’entreprise mais, peut-être 

plus fondamentalement,  modifie aussi celle qu’ils se font 

d’eux-mêmes : cette « simple » rencontre peut déclencher 

un processus psychologique de revalorisation dont les 

jeunes vont profiter tout au long de leur accompagne-

ment. Rien de tel pour vous « booster » qu’un parrain haut 

placé et qui « croit » en vous !

Un appariement qui peut prendre du temps 

Les jeunes diplômés parlent volontiers de l’importance 

de trouver le « bon parrain », la « bonne marraine ». Celui/

celle-ci n’appartient pas nécessairement ni toujours au 

domaine professionnel convoité. Aussi important à leurs 

yeux est de trouver celui/celle « qui leur correspond », avec 

qui il existe un « feeling ». La réussite de ce couplage peut 

prendre un certain temps, et il se peut que les premières 

affectations ne correspondent pas aux besoins ou aux 

attentes, ou que le jeune ne soit pas vraiment prêt. 

Je me suis reconstruit et NQT 
m’a aussi aidé. Le premier 
parrain, je n’étais pas réceptif. 
Peut-être qu’il n’avait pas vécu 
la même chose. Ça ne collait pas 
forcément et je n’étais pas prêt. 
C’est aussi cela, il faut toujours 
être prêt à recevoir de l’autre.  
J’ai commencé à me reconstruire 
et à me chercher.

Laurent

J’avais un parrain que j’ai vu trois 
fois. Et puis j’ai changé parce que 
tout simplement il ne pouvait 
rien m’apporter. 

Mehdi
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temps et être dans la démarche  
à vous dire : « vous en êtes où  
de votre recherche d’emploi ? 
Vous avez trouvé du travail ? »  
- mais sans pour autant s’investir. 
Cela dépend vraiment. 

Valérie

Je pense que c’est aussi 
important de donner la 
chance aux jeunes diplômés 
de rencontrer d’autres jeunes 
diplômés et aussi plusieurs 
parrains pour finalement trouver 
la personne avec laquelle  
on s’entend le mieux et qui 
pourra vous conseiller de 
manière différente. Quand  
il y a un bon feeling avec  
une personne, qu’on est 
intéressé par cette personne  
et ce qu’elle va nous apporter,  
on est peut-être plus à  l’écoute. 
Oui, c’est comme dans les 
relations interpersonnelles,  
on a plus tendance à écouter  
une personne avec laquelle  
on a plus de feeling, c’est moins 
froid. Je ne sais pas comment 
expliquer, ce n’était pas du tout 
formel, c’était informel et du 
coup, c’étaient des conseils bien 
spécifiques, adaptés à mon cas.

Joëlle Travers

NQT devrait insister sur le fait 
que lorsqu’on devient parrain, 

ce n’est pas juste pour se donner 
bonne conscience. S’ils le font, 
il faut qu’ils y mettent du coeur, 
sinon ça ne sert strictement à 
rien. Je pense que le parrain doit 
être honnête dès le départ, sinon 
ça ne peut pas fonctionner, ce 
n’est pas honnête. Qu’ils soient 
présents parce qu’ils ont envie  
de le faire. Pas pour d’autres 
raisons. 

Florent Tranbaut

La réussite du mariage entre le parrain et le filleul est un 

challenge pour les permanents de NQT. Il arrive aussi 

que les jeunes prennent l’initiative de solliciter un autre 

parrain si la première « donne »  n’a pas pris. Quelques-

uns, voyant que le parrain qui leur est attribué tarde à 

réagir, se retournent vers les permanents de NQT qui 

leur en proposent un autre. Plus parlant est le cas où un 

filleul insatisfait de ce que lui apporte son parrain, sollicite 

directement un parrain potentiel pour lui demander de 

l’accepter comme filleul. Une telle demande n’est pas 

toujours possible, ni facile. Mais autoriser l’« élection » ou 

à l’inverse le « rejet » du parrain par le filleul est révélateur 

du pragmatisme de l’association qui fait primer l’efficacité 

sur la procédure et voit les initiatives du jeune comme le 

signe de la mobilisation qu’elle cherche à susciter chez 

eux. La cohérence implicite de cette logique du sur mesure 

n’échappe pas aux intéressés.

Le parrain : un conseiller, un accompagnateur  

dans le cadre d’une relation personnalisée, un ami…

C’est surtout la personnalisation qui est mise en avant par 

les jeunes pour souligner la différence avec l’accueil sou-

vent reçu par d’autres types de conseillers, dans d’autres 

organismes. On peut également penser qu’il existe un 

effet « performatif », qui pousse à faire, quand l’aide est 

apportée par un cadre en entreprise, qui expose son 

propre parcours, qui montre que cela est possible, et 
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le cadre formel pour échanger 
comme entre vieux amis, entre 
personnes qui se connaissent 
depuis longtemps. Elle a mon 
téléphone, je l’appelle, elle 
me laisse un message. C’est 
une relation plus amicale 
que professionnelle, il n’y a 
pas vraiment de hiérarchie. 
Il n’y a pas « Moi, je suis là 
pour »… « Ecoute-moi ». Non, 
on fonctionne sur la base de 
l’échange et elle me dit quand  
ça va ou quand ça ne va pas.

Maryem Gargoubi

En plus d’avoir un expert. 
J’ai eu quelqu’un  qui était 
humainement très présente 
et très investie. (…) Ça a duré 
8 mois, elle ne m’a pas lâché 
pendant 8 mois.

Sébastien Vincendon

Savoir rester pro-actif

L’échange pour être fructueux doit impliquer les deux 

partenaires. Le parrainage suppose activité et initiative 

des deux côtés. Si le jeune se contente d’être assisté rien 

ne se passera. Une relation réussie est fondée sur une 

logique de la réciprocité. 

Mais ce n’est pas le parrain  
qui va chercher le travail à votre 
place. Il faut être pro-actif. Quand 
j’avais un entretien, c’est moi qui 

qui propose une aide située, qui part de l’entreprise. Les 

conseils prodigués sont « incarnés », par une figure que le 

jeune diplômé respecte et dans laquelle il peut se proje-

ter. Le caractère professionnel de la relation peut même 

passer, dans ces conditions, au second plan aux yeux du 

jeune, et l’informalité liée à la dimension personnelle, 

voire amicale, prendre le pas sur l’objectif instrumental 

de la rencontre. Le simple fait d’instaurer une relation 

suivie, et que cette relation soit construite entre deux 

personnes qui vont apprendre à se connaître joue de 

manière très positive sur l’attitude du jeune diplômé en 

recherche d’emploi. 

Il m’a mis à l’aise en plus. 
Directement j’étais à l’aise.  
Je savais que c’était mon 
conseiller, qu’on n’était pas que 
dans un rapport professionnel… 
Je ne sais pas comment vous 
expliquer… On a même parlé  
un peu de notre vie personnelle, 
sans pour autant rentrer dans  
le détail… Mais juste pour mettre 
à l’aise. Il m’a dit qu’il était là 
pour m’aider à trouver quelque 
chose. C’était parfait. J’étais 
suffisamment à l’aise pour laisser 
de côté cette réserve et vraiment 
me dévoiler et montrer mes 
compétences. J’ai trouvé  
ça intéressant de commencer par 
parler plus de sa vie personnelle…

Lina

Dès le début elle m’a dit : « on 
se tutoie »… On a laissé tomber 
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le sollicitais, je n’attendais pas 
qu’il me donne des nouvelles. 
Je lui disais, voilà, là j’ai fait ça, 
qu’est-ce que tu en penses.  
Si on ne sollicite pas, on ne 
risque pas d’avoir des conseils  
en retour. Il faut savoir 
appréhender le parrainage.  
Peut-être certains s’attendent 
à ce que le parrain soit là pour 
épauler, mais lui, il travaille,  
il n’a pas que ça à faire. 

Rizlen

C’est à nous d’être à l’initiative, 
ils sont là en soutien, ils ne sont 
pas là pour nous prendre par la 
main. Par contre elle s’adaptait  
à mon caractère et son but à elle 
ce n’était pas de nous tirer ou  
de nous mâcher le travail. C’était 
bien sûr à moi de chercher ou 
d’apporter des offres auxquelles 
je voulais postuler. Et d’aller  
la solliciter et elle, elle était  
là en tant qu’expert et en tant  
que soutien. Son rôle n’était pas 
de prémâcher le travail non plus.

Sébastien Vincendon

Trouver le bon dispositif

Au-delà du parrainage, il peut aussi s’agir de trouver l’ate-

lier ou le dispositif proposé par NQT qui va convenir le 

mieux aux besoins du jeune.

Les ateliers cela permet 
de rencontrer à la fois des 
professionnels, mais c’est aussi 
intéressant de parler entre nous, 
on avait à peu près tous les même 
parcours, de voir aussi la 
démarche de chacun.

Lina L

NQT ça m’a aidé à avoir quelque 
chose, c’est que en septembre 
et octobre je vais participer au 
Séminaire Création d’Entreprise 
d’HEC, au Master spécialisé  
Entreprendre. Bac+6. En gros 
je vais assister à deux mois de 
cours en tant qu’observateur. 
Comment on crée une entreprise 
de A à Z. Ce qui est bien, c’est 
que je vais rencontrer plein 
d’entrepreneurs. Bizarrement, 
entre entrepreneurs, on ne se 
parle même pas 30 secondes, 
et on se comprend, même si on 
n’est pas au même niveau. Même 
si il y en a un qui fait des millions 
de chiffre d’affaire dans l’année, 
il va avoir des problématiques 
que j’ai aussi, peut-être moindres, 
mais quelquefois, moi, plus que 
lui. Parce que lui a su développer 
tel pan de son secteur, tel plan 
de stratégie de communication, 
marketing, etc. Ça c’est 
l’école de la vie. Les gens qui 
entreprennent, ils ont le feu !

Mehdi
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sont les principaux thèmes régulièrement abordés dans 

les entretiens. 

Au fond, le parrain n’est pas seulement un accompagna-

teur, un soutien, un conseiller technique et un fournisseur 

de réseau, c’est aussi un fin psychologue et un interprète : 

celui capable de savoir « ce que veut dire » et « ce que 

sait faire » son filleul sans que celui-ci en ait clairement 

conscience. Capable d’aller au-delà des mots et des 

fonctions, de conjuguer les bouts épars d’une vie de 

manière à mettre en valeur et en visibilité les ressources 

dont le jeune est porteur. De découvrir son potentiel et 

ses talents au-delà de ses diplômes et de réussir à lui 

faire découvrir ses propres atouts. Lui faire un cadeau 

précieux : la découverte de sa propre réflexivité.

b. Ce qu’apporte NQT, 
vu par les jeunes :

Un premier exemple : 
l’expérience NQT vue 
par une jeune diplômée

L’expérience de Rachel, décrite ci-après, permet d’iden-

tifier les principaux apports aussi bien de NQT que ceux 

des parrains/marraines, qui reviennent de manière ré-

currente dans les témoignages. Ainsi, l’accès à un ré-

seau, le fait de donner confiance, le travail sur le CV, la 

réflexion sur le projet professionnel et le soutien moral, 

L’expérience de Rachel (Doctorat en Virologie), 
sur une période de 4 mois : 
Rachel a 28 ans, est ancienne boursière du Crous, a un Doctorat en Virologie (2012), est actuellement salariée, 

responsable de ventes pour la France dans une société de prestation de services du secteur pharmaceutique. Sa 

marraine était directrice RH à l’international, société BMS.

Réseau, confiance, savoir se vendre, révision CV :

« C’est à partir de là que j’ai pris contact avec ma marraine et qu’on s’est vues un peu régulièrement. Elle m’a ouvert 

un peu son réseau. Elle m’a aidée à rencontrer des personnes pour définir mon projet professionnel, pour revoir 

mon CV, pour savoir mieux vendre mes compétences en entretien, etc. Et donc c’est en échangeant régulièrement 

avec ma marraine qui j’ai pu acquérir un peu de confiance en moi pour les entretiens, etc., en tout cas suffisamment 

pour pouvoir réussir l’entretien que j’ai passé pour mon poste actuel. Pour ce poste, finalement, j’avais répondu à 

une offre d’emploi que  j’avais trouvée, mais mon CV a été revu et discuté avec ma marraine avant que je l’envoie 

et avant les entretiens aussi. » 

Préciser le projet professionnel grâce au réseau de la marraine :

« Oui, j’ai rencontré des personnes de son réseau qui travaillent dans différents domaines, qui m’ont expliqué quels 

étaient les différents métiers dans les entreprises pharmaceutiques en général, en quoi consistaient ces métiers. 

Ces personnes, ce sont des R.H. qu’elle m’a fait rencontrer ; donc ils ont revu mon C.V. aussi, en français et en an-

glais, et puis, ils m’ont dit : « voilà, en fonction de ton parcours, de tes compétences, de ce que tu aimes bien faire, 

etc., je te conseillerais plutôt d’aller dans ce type de métier ou ce type de métier. » Donc ils m’ont un peu orientée 

dans mon projet professionnel, dans ce qui pourrait me convenir dans ce type de poste… Et ces personnes m’ont 

permis d’extérioriser un peu ce que j’aimais, de parler des expériences que j’avais eues puisque j’avais une expé-

rience dans ces choses-là.

Elles m’ont dit : Voilà, il y a tels et tels types de poste et elles m’ont conseillé des types de postes plutôt commer-

ciaux, moins techniques. C’est ce que je fais actuellement. C’est-à-dire que je ne vends pas des choses classiques, 

des automates, ce genre de choses, mais je vends du service. C’est « designer » un projet en fonction du projet 

du client, cela demande des études spécifiques. Donc elles m’ont conseillé ce type de poste-là ou des postes du 

type Medical Science Liaison qui consistent à aller à la rencontre des médecins et leurs parler des études cliniques 
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Apprendre à dépasser 
le formalisme « instrumenté » 
de la sélection à l’embauche

Les jeunes ne sont pas dupes. Le marché de l’emploi 

impose des règles auxquelles ils ne peuvent se soustraire, 

mais auxquelles ils pourront s’affronter, mieux armés, 

parce que NQT les aide à comprendre et à s’approprier 

les exigences – ce formalisme instrumenté - de la sélection 

à l’embauche. 

Au-delà du CV 
et de la lettre de 
motivation

Il m’a dit : moi je ne connais  
pas trop ton domaine des langues 
et de la formation,  mais il m’a 
aidé sur d’autres aspects, en fait, 
la confiance en moi, des petits 

sur telles et telles molécules qui sont sorties, des résultats des études qui sont sorties, etc., pour leur proposer de 

travailler avec telle ou telle molécule. »

Soutien moral et professionnel, les ateliers :

« D’abord du soutien moral. Quand on est en recherche d’emploi, on a tendance à se penser comme « tout seul » 

et à être assez isolé ; donc ça apporte un soutien moral de ce côté-là, puisqu’on peut avoir, si on veut, un contact 

régulier avec les personnes de NQT mais également un soutien professionnel. Il y a des ateliers qui nous permettent 

d’avancer, de définir notre projet professionnel, quel que soit notre besoin : par exemple sur le C.V, ou du coaching 

sur ce qu’on a envie de faire. Il y a des ateliers divers et variés qui permettent de voir cela. Et surtout le parrain ou 

la marraine c’est très important. Puisque quand on a une bonne relation avec son parrain ou sa marraine on peut 

évoluer, poser les bonnes questions aux bonnes personnes, avec des personnes qui ont beaucoup d’expérience de 

travail. C’est important. Ça apporte beaucoup. »

Préparation à l’entretien : ne pas être décontenancé, étoffer son discours, prendre son temps et du recul :

« Ça peut être des questions sur tout et n’importe quoi vraiment. Du type – qui reviennent tout le temps – vos 

qualités, vos défauts, racontez-moi une de vos réussites, c’est quelque chose de très difficile à raconter. C’est 

très large comme question et on ne sait pas très bien dans quelle expérience il faut aller la chercher. Ce genre de 

chose. Ça peut aussi être de la préparation à ne pas être décontenancé. En fait, du fait qu’on se sent soutenu et 

mieux préparé, on est moins stressé pendant l’entretien et donc  les questions qui peuvent nous décontenancer, 

finalement on a le recul nécessaire pour se dire « bon, laissez-moi trois minutes pour y réfléchir. Je vais y réfléchir 

et je vous réponds ». Quand on est en entretien, quand on n’est pas bien préparé, qu’on n’a pas l’habitude, on est 

vraiment stressé.

Je lui racontais mes entretiens, les questions qui m’avaient un peu coincée, les questions sur lesquelles j’avais été 

à l’aise, les questions pour lesquelles j’avais répondu cela, mais je n’étais pas sûre… donc elle me rassurait sur 

certaines choses. Me disait « très bien ». Ce qui est bien c’est qu’elle n’avait jamais un discours négatif disant « non 

ce n’est pas bien ». Elle me disait : « c’est une réponse, voilà ce que tu aurais pu faire ou que tu pourras faire la 

prochaine fois. Ou essaie de réfléchir à d’autres choses, parce que, voilà, il faut avoir un discours plus étoffé, etc. »

Elle m’a aussi beaucoup conseillée sur le rythme de l’entretien. Il ne faut pas se précipiter, bon on est là, on est des 

adultes, on discute entre deux adultes, donc on peut prendre le temps  de réfléchir à ce qu’on répond, plutôt que 

de se précipiter dans une réponse qui ne sera pas claire et pas structurée. » 

Experience de Rachel Terrasse
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tuyaux de réseaux sociaux, des 
choses à modifier sur mon CV. 
Voilà. 

Jérôme Lafazan

J’avais aussi fait un atelier, qui 
ne m’avait pas vraiment servi. 
Comment rédiger son CV, lettre 
de communication, mais ça je 
maîtrisais plutôt. J’ai pu le voir 
en comparaison car les 
personnes avec moi partaient 
vraiment de loin.

Rizlen

Il m’a aidé sur mon CV. Il m’a 
montré les CV de personnes 
qui ont été embauchées dans 
les usines qu’il dirige. Des CV 
qui « sortent du lot ». Je me suis 
inspiré de l’un d’entre eux pour 
refaire le mien.

Samir

Les ateliers, pour moi  je pense 
que ça a fait la différence.  
Je pense que j’avais un CV fade, 
une lettre de motivation copiée 
collée d’un schéma internet.  
Et cela ça m’a vraiment donné  
un gros coup de pouce.

Jonathan Sony

Avec ma marraine NQT ? 
J’ai eu trois rencontres jusqu’à 
aujourd’hui. J’ai été parrainée 
au mois de février. En décembre 

je m’étais inscrite. Je lui ai 
envoyé tout d’abord par mail ma 
prise de contact, ma lettre de 
motivation comme quoi j’avais 
besoin de son parrainage et de 
ses conseils précieux. Ensuite 
elle m’a demandé de lui envoyer 
mon cursus. C’est ce que j’ai 
fait par un email détaillé, tout 
ce que j’avais fait, mon année 
d’alternance qui était la plus 
importante avec un projet 
professionnel bien défini.  
On a commencé à échanger 
d’abord par mail, puis elle m’a 
proposé un rendez-vous dans 
ses locaux. J’ai été la rencontrer 
et elle m’a dit : « Vous êtes 
formidable ! ». D’après elle la 
meilleure carte, ce n’était pas 
mon CV mais moi-même et elle 
m’a conseillé de me présenter 
sur le salon, les forums, ce que 
j’ai fait. Ça n’a pas donné de 
résultat, pour le moment !

Maryem Gargoubi

Creuser 
son parcours. 
Simulation 
d’entretiens :

C’est vrai que moi par exemple, 
je n’avais pas du tout la vision 
entreprise ; je n’arrivais pas 
à savoir ce qu’on pouvait 



Relançons l’ascenseur social - Livre blanc réalisé par NQT88

m’a dit de creuser mon parcours. 
Pourquoi suis-je partie en 
Belgique ? Je lui avais dit qu’à 
Nanterre c’était fort théorique 
et que j’attendais un peu plus 
de pratique, surtout durant une 
année de spécialisation. Du coup, 
il m’a posé la question à savoir 
pourquoi c’était plus proche de 
la pratique ? Je lui ai dit que l’on 
y faisait beaucoup de travaux de 
groupe, d’études de terrain. Il 
m’a dit : « d’accord mais donnez-
moi un sujet par exemple, qu’en 
est-il ressorti ? » Je me suis 
rappelé que j’avais fait un sujet 
sur le mentoring. Il m’a dit qu’il 
fallait que je revoie ces études, 
au moins leurs résultats pour 
pouvoir en parler en entretien.

Lina

Mon parrain regardait avec moi 
la fiche de poste du travail que je 
visais, il me donnait des conseils 
pour mon argumentaire. J’avais 
aussi des entretiens en anglais,  
il m’avait préparée là-dessus.  
Soit il me donnait rendez-vous 
sur son lieu de travail, et on 
se voyait, ou par skype, il me 
coachait, me préparait à mes 
entretiens.

Rizlen

Ces apprentissages se font également dans le cadre des 

ateliers, dispositif original plus collectif - « il s’y passe 

toujours quelque chose » dira Florent - très complémen-

attendre de moi dans une 
entreprise.

Lina L

Je l’ai rencontré dans les locaux 
de son ancienne entreprise. On 
est revenu brièvement sur la 
construction du CV, mais voilà 
le CV il n’y avait pas grand-chose 
à refaire. C’était vraiment des 
petites remarques par ci par 
là, des petites choses du style 
il vaut mieux mettre en avant 
ceci plutôt que cela… Donc on 
a revu un peu le CV mais ce qui 
m’a beaucoup intéressée c’était 
le fait de simuler un entretien, 
chose que je n’ai absolument 
pas faite avec mon conseiller 
APEC ni avec Pôle emploi. Donc 
c’était vraiment intéressant 
parce que nous quand on fait 
un entretien on a l’impression 
de mettre l’accent sur ce qui est 
important et on ne dit peut-être 
pas le plus important finalement. 
Par ailleurs, il a mis en avant 
mes qualités mais aussi mes 
défauts. Par exemple, il m’avait 
dit : « voilà ce n’est pas chiffré 
quand vous parlez », il voulait 
du chiffre, le fait d’avoir recruté 
tant de personnes par jour par 
exemple, etc. Et ça je ne m’étais 
pas rendu compte, je ne savais 
pas que c’était important. 
Voilà il m’a donné des conseils 
intéressants. Autre exemple, il 
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taire de celui du parrainage et dont l’efficacité tient à la 

rencontre non pas d’une personne mais de plusieurs : 

avec des cadres d’entreprise, avec des stagiaires, avec 

d’autres jeunes en recherche d’emploi. Le partage d’infor-

mation peut même donner lieu à la création d’un réseau 

de jeunes diplômés qui échangent des tuyaux entre eux 

sur le même secteur. 

Les 
ateliers :

Je suis allée à un atelier un jour 
chez Sage et ils nous parlaient  
de l’E-réputation sur Internet,  
les réseaux sociaux, etc. C’était 
très intéressant et à la fin de 
l’atelier on nous mettait en 
relation avec une personne 
du même secteur, du même 
milieu que nous et qui essaie  
de voir ce qui pourrait bloquer 
dans notre recherche d’emploi. 
Là, j’ai rencontré une personne 
qui est contrôleur de gestion,  
on a échangé, il m’a donné 
quelques conseils sur mon CV  
et un mois plus tard, je reçois 
un mail de la part de cette 
personne de chez Sage qui me 
dit qu’un poste s’ouvre en 
interne, qu’il n’a même pas 
encore été mis à l’extérieur.  
Et c’est ce poste-là que j’ai eu.  
J’ai envoyé mon CV à cette 
personne qui l’a fait suivre au 
R.H. et j’ai rencontré dans la 
foulée trois personnes et j’ai  
été prise. Le poste n’avait pas 

encore été mis dans le public. 
C’est vraiment… rare, ça n’arrive 
pas souvent ce genre de chose !

Djareta Konté

Le truc c’est que ce sont des 
élèves qui nous ont fait l’atelier, 
des gens qui travaillaient à 
Orange en alternance... Qui 
avaient plus d’un an et demi, 
donc ils connaissent tous les 
trucs d’Orange, les logiciels 
qu’ils utilisent. C’est intéressant, 
ils nous ont dit les logiciels qu’ils 
utilisent en interne : logiciel de 
gestion, leur Intranet, etc. Ils 
ont des applications spéciales 
juste pour eux, qu’ils ont fait 
créer. C’est intéressant à savoir, 
vu que je veux avoir plusieurs 
entreprises plus tard. Je me suis 
dit que dans mes entreprises, je 
créerai aussi des applications 
pour aider mes employés à 
mieux avancer. Ils avancent plus 
vite, ils sont en corrélation (…) 
C’est relié à toute la France, c’est 
pas si difficile que cela à faire, 
donc c’est cool !

Mehdi

On était à peu près une dizaine, 
au maximum une dizaine et 
le truc c’est qu’après on a fait 
connaissance avec cette dizaine 
de personnes et si on voyait 
des offres d’emploi, comme 
on connaissait le domaine de 
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 Réviser :

Au départ, j’avais plutôt 
confiance en moi vu que j’ai fait 
toutes mes études en alternance. 
(…) Je me suis mis sur le marché 
de l’emploi, je me suis inscrit à 
Pôle emploi, auprès d’agences 
de recrutement, l’APEC bien 
sûr… Et je n’ai rien eu du tout, 
absolument rien ! L’état dans 
lequel je suis parti c’est que 
j’avais beaucoup confiance 
en moi : j’avais voulu faire de 
l’alternance, j’avais réussi en 
alternance, j’avais cherché en 
alternance et j’avais trouvé en 
alternance…  C’est pour cela que 
je me disais qu’un poste en CDI, 
CDD ou intérim, c’était beaucoup 
plus facile à trouver. Mais je n’ai 
rien trouvé… En janvier quand 
je cherchais, tout allait bien, 
j’avais assez confiance, ensuite, 
en février-mars, lorsque j’ai vu 
qu’il n’y avait aucun retour, là 
c’est vrai que j’ai vu que c’était 
une adaptation purement 
psychologique. Parce qu’il 
fallait tenir. Et surtout, moi qui 
avais beaucoup de confiance, 
c’était, pan ! Un râteau en pleine 
tête. Donc oui, c’est s’adapter à 
beaucoup de choses. C’est vrai 
que ce n’est pas facile et (que) 
parler avec des gens à NQT qui 
étaient dans la même situation 

chacun parce qu’on s’était 
tous inscrits sur LinkedIn 
ensemble. On a dit si on a des 
offres d’emploi qui intéressent 
l’un et l’autre, on pourra se les 
échanger. On s’est fait un petit 
réseau professionnel quand 
même entre nous.

Jonathan Sony

Mais j’ai eu un autre atelier 
super intéressant je crois que 
c’était chez Barclay. C’est ce que 
je dis à mes amis qui ne sont pas 
encore chez NQT. Vous ne vous 
rendez pas compte on ne sait 
jamais ce qui va se passer. Mais 
chez Barclay j’ai réussi à obtenir 
un entretien chez Sogeti. Donc il 
faut y aller. Je suis d’un naturel 
curieux, je suis venu, mais je ne 
savais pas ce que ça allait donner. 

Florent Tranbaut

La confiance : 
acquérir, retrouver ou réviser 
la confiance en soi

La confiance est le maître mot de cette évolution, elle est 

d’ailleurs mentionnée par la plupart des parrains comme 

un manque qu’ils vont contribuer à combler. Dans les 

propos des jeunes, la notion est abondamment reprise 

et articulée à différentes expériences qu’ils ont vécues. 

Ainsi, on peut l’acquérir, mais il est aussi nécessaire de la 

retrouver parce que les vicissitudes d’un parcours « pro-

fessionnalisant » l’ont fait perdre, ou encore de la réviser, 

lorsqu’elle s’appuyait sur un cursus qu’on imaginait suffi-

sant pour favoriser une bonne insertion professionnelle.



[ 3 ]  Paroles de Jeunes diplômés 91

8

7

6

5

4

[ 3 ]

2

1

que moi, qui avaient le même 
profil que moi, pas forcément le 
même métier, c’était intéressant. 
(…) Et j’ai eu un parrain, une 
personne au sein de la banque 
Natixis. La personne m’a dit 
d’emblée qu’elle n’avait pas de 
contact, mais elle m’a donné des 
conseils. Il m’a fait comprendre 
que la manière dont je me 
positionnais pour ma recherche 
par rapport à un marché aussi 
difficile aujourd’hui, ce n’était 
pas la meilleure. Il m’a dit 
d’élargir mes possibilités de 
recherche, c’est-à-dire ne pas 
chercher seulement à Paris ou 
en Ile-de-France. J’ai vraiment 
cherché dans toute la France et 
trois jours après avoir jeté des 
CV partout, j’ai commencé à 
recevoir des appels. 

éric Phu

On sort des études, on ne sait 
pas ce qu’on attend de nous. 
Plein de fois, j’ai eu des pertes  
de confiance, avoir quelqu’un  
qui nous suit, cela permet de 
garder les objectifs, de travailler, 
de ne pas perdre de vue qu’il y a 
des outils pour trouver du travail. 
Je suis restée presque un an  
et demi au chômage…

Rizlen

Remotiver :

La recherche d’emploi c’est assez 
déprimant, on perd confiance en 
soi et heureusement qu’il y a le 
parrain, enfin là, ma marraine 
qui remotive. (…)  Quand on 
recherche un emploi, au bout 
d’un moment c’est vraiment 
déprimant. Le fait de pouvoir 
rencontrer quelqu’un qui vous 
motive de temps à autre ou qui 
vous permet de ne pas rester à 
la maison à être en face de son 
écran tout le temps, ça aide.

Djareta Konté

Relativiser :

Elle m’a apporté son vécu  
et j’ai vraiment l’impression 
qu’elle comprenait la situation 
dans laquelle j’étais. Ça m’a 
permis de relativiser puisqu’elle 
m’a dit que, il y a deux ou 
trois ans, c’était à peu près 
la même situation pour les 
jeunes diplômés. Elle-même 
est passée par plusieurs CDD 
après des périodes de chômage. 
Donc finalement le fait d’en 
discuter, ça permet de voir que 
l’enchainement de CDD c’est  
pas mal, ça permet d’acquérir  
de l’expérience, de voir 
différentes entreprises…   
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candidat de savoir si le poste, 
si l’entreprise et les conditions 
de travail vont lui convenir ou 
non. Déjà d’avoir cela en tête ça 
change tout durant l’entretien. 
Parce qu’on n’est plus dans la 
position : je suis sur la défensive 
et je me fais juger sur mon 
travail, donc il faut montrer que 
je fais tout bien. Au contraire on 
est dans la position : très bien, 
vous voulez  savoir des choses 
sur moi c’est normal, savoir si je 
vais convenir à votre entreprise, 
à votre équipe, au travail ! Mais 
à l’inverse je veux savoir des 
choses sur vous, savoir si je vais 
bien me sentir chez vous ou 
pas. Parce que moi je suis une 
valeur ajoutée pour l’entreprise 
potentiellement. Donc il faut que 
je voie si cela va me convenir de 
travailler dans ces conditions-là.

Rachel Terrasse

Retrouver 
l’estime de soi :

Le contact premier, pour moi, 
c’est essentiel que ce soit 
physique. Vraiment parce que 
c’est important. Il n’y a pas 
seulement le parler, le verbal  
là-dedans. Lors de notre 
première rencontre il m’a fait 
décrire ma façon de rechercher 

Ça permet de relativiser et 
du coup de reprendre un peu 
confiance en soi. Je trouve que 
le point vraiment positif du 
parrainage c’est la reprise de 
confiance en soi.

Camille

« En fait ce qui me manquait  
à ce moment-là, je pense que 
c’était un peu de confiance en 
moi, de me bouger un peu plus 
le c… et de croire en moi, quoi, 
voilà. Et il m’a dit que j’étais 
capable, il m’a donné deux/trois 
conseils et il m’a dit : met-toi  
sur LinkedIn, met-toi sur Viadeo. 
Il m’a un petit peu redonné 
confiance, il a cru en moi : « moi 
je ne doute pas de votre potentiel, 
j’ai parrainé d’autres personnes 
avant vous qui étaient dans 
une situation bien plus difficile 
que vous. Vous, vous parlez des 
langues, vous avez voyagé. Bon 
vous allez trouver. ».

Jérôme Lafazan

Renverser 
la situation :

Le fait qu’on ait quelqu’un qui 
vous dise : « l’entretien ça ne 
sert pas que à vous juger, à juger 
le candidat mais  ça permet au 
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et mes points de doutes sur moi-
même et mes questionnements. 
Du coup il m’a fait prendre du 
recul en me disant que ce n’est 
pas essentiellement de ma 
faute, que mon CV est présenté 
de manière correcte et que 
c’est le marché de l’emploi qui 
est un problème et ma façon 
de rechercher. Du coup après, 
oui  c’est vraiment au niveau 
de l’estime de moi-même et de 
ma façon de rechercher, de ma 
technique en fait.

Eric Phu

Oser :

Je pense que si je n’avais pas  
fait la démarche auprès de NQT, 
je ne serais pas là, c’est certain, 
parce que je n’aurais pas fait 
moi-même la démarche d’aller 
proposer ma candidature  
à cette personne.

Kamel

c. Quelques 
récits
Les récits qui suivent ont été construits à partir de la ré-

flexion menée par certains jeunes diplômés sur les aléas 

de leurs parcours et les étapes de leur projet, qu’ils soient 

actuellement suivis par NQT ou qu’ils l’aient été et sur le 

rôle de NQT dans leur évolution. Il a pu s’agir d’un petit 

coup de pouce ou d’une grande aide. D’une aide très 

ponctuelle ou d’un suivi au long cours. NQT intervient 

souvent au côté d’autres dispositifs (Pôle emploi, APEC, ou 

autre), mais conserve toujours sa spécificité. Ces différents 

récits ne visent pas la représentativité : vu de près chaque 

cas est toujours singulier. Ils cherchent plutôt à donner 

à voir la façon dont certains jeunes diplômés ont perçu, 

analysé et apprécié l’aide particulière qu’ils ont trouvée à 

NQT, et comment cette aide leur a permis non seulement 

de trouver un emploi mais d’avoir la chance de bâtir un 

avenir à la mesure de leurs espérances. Dans le premier 

on voit un parrain « extraire », pour la faire reconnaître, la 

« plus-value » de son filleul. Dans le second, une démarche 

astucieuse sera révélée au jeune. Les trois récits suivants, 

plus longs, mettent en scène cette assistance au long 

cours dont ont bénéficié une architecte, une biologiste 

et une créatrice d’entreprise pour bâtir et mener à bien 

leur projet professionnel.  



Relançons l’ascenseur social - Livre blanc réalisé par NQT94

Jonathan, Master 1 de Littérature, Langue et culture du monde  
anglophone, et Master 1 Métiers de l’enseignement, parcours  
allemand : « Il me dit : c’est génial » !
« C’est après un atelier que j’ai envoyé ma candidature à Disney ; je savais que ce que j’envoyais était assez de qua-

lité. J’avais une certaine assurance, parce que tout le monde prend des modèles sur internet et c’est d’une grande 

aide.  Mon parrain, lui, m’a donné des clés, par rapport à mon parcours professionnel, ce que je ferais bien de mettre 

en avant, pour moi il y avait des choses qui étaient presque insignifiantes dans mon CV. Je mettais surtout en avant 

les diplômes. Un petit exemple personnel, j’ai fait dix ans de théâtre, voilà moi je l’avais mis en « divers », c’est tout 

à la fin en bas de page de mon CV. Il m’a dit : « Ça c’est énorme, génial : ça, ça veut dire plein de choses, capacité 

d’improvisation, travail en équipe, etc. » C’est là qu’il m’a dit : « Ce sont des choses qu’on peut appuyer, ça sort de 

la norme d’une présentation quelconque ». Et j’ai fait d’autres choses comme animateur de radio d’une manière 

bénévole, j’ai été moniteur en centre aéré. Tout cela il m’a dit : « Tout cela c’est des plus-values incroyables ». Moi 

je n’en voyais pas vraiment l’intérêt, ça apparaît en petits caractères sur mon CV – il me dit : « Cela c’est génial ! Ça 

veut dire capacité de management, de travail d’équipe ou en collaboration avec d’autres personnes ». Moi-même 

je me disais : « Ah oui quand même ! ». Après il m’a fait un vrai entretien blanc où il s’est remis dans la peau non pas 

d’un parrain mais d’un directeur hôtelier. Il m’a dit : « Vous avez fait du théâtre, vous aimez les langues étrangères, 

le tourisme ». Après il m’a dit : il y a une session de recrutement bientôt, si ça rentre dans vos projets professionnels, 

et moi je crois que oui, tentez cette session de recrutement. » Il m’a aiguillé vers le centre de recrutement et après, 

voilà, j’ai été retenu et mon parrain est devenu mon patron ! Surtout que l’aventure ne s’arrête pas là. Il le dit chaque 

fois qu’on nous invite à parler de notre expérience à Disney. Etant donné qu’il est à l’hôtel, qu’il est mon supérieur 

hiérarchique à l’hôtel, il m’a dit qu’il garde un œil sur moi, il continue à me suivre. Il sait que mon objectif à long 

terme c’est de devenir formateur en langues à Disney. Donc il m’a dit que c’est une première étape,  là où je suis, à la 

réception en ce moment. Voilà, une première étape, une étape intermédiaire pour entrer dans le monde du travail, 

dans le milieu du tourisme et au fur et à mesure gravir les échelons. Voilà, l’aventure ne s’arrête pas là, parce qu’il 

n’a pas enlevé sa casquette de parrain une fois que j’ai eu mon CDI. Il me croise dans un couloir, il peut m’inviter à 

parler dix quinze minutes : « Comment ça va ? Est-ce que tout va bien, etc » ».  

Récit de Jonathan Sony



[ 3 ]  Paroles de Jeunes diplômés 95

8

7

6

5

4

[ 3 ]

2

1

Florent, Master 2 Gestion des risques, Master Gestion des systèmes 
d’information : « Il y a une façon de faire »
« J’ai réintégré le dispositif et j’ai eu droit à un nouveau parrain. Lui, il est génial, chez LinkedIn. C’est comme chez 

Google, ils sont habillés à la cool : « Explique-moi ta situation », et puis il m’a donné un exercice à faire. La deuxième 

fois il m’a dit de refaire mon CV. C’était compliqué parce que j’ai fait beaucoup de stages. Il me l’a fait refaire en 

segmentant en deux parties, l’une, gestion des risques et l’autre, système d’info. Je me suis rendu compte que 

c’était beaucoup plus clair.

La dernière fois il m’a dit : « Ça va pas Florent, tu as des diplômes, de l’expérience, ce n’est pas normal, on va chan-

ger de stratégie. C’est toi qui vas chercher du boulot. Tu vas sur LinkedIn ou Viadeo peu importe et tu tapes « direc-

teur en conformité » et tu vas envoyer des mails. Là, j’ai été impressionné.  J’en ai envoyé 5 et 3 m’ont répondu ! En 

plus, ils mettent « appelez-moi à tel numéro, je vous répondrai avec plaisir ». Je suis étonné ! 

Il y a une façon de le faire. Je leur explique que je suis accompagné par NQT et LinkedIn, que je suis très motivé. 

Bien évidemment on ne demande jamais directement un emploi parce que les gens ne répondent pas. Ce que je 

leur demande c’est d’échanger sur leur parcours, les gens aiment parler d’eux-mêmes. Ils savent bien que ce n’est 

pas juste pour discuter. Le premier que j’ai rencontré, j’ai eu un bel échange, il m’a conseillé, « postule à tel type 

de poste ». Il m’a donné des infos comme par exemple : la CPR qui dépend de la Banque de France recrute en ce 

moment. Je suis allé sur le site, effectivement, ils recherchent du monde !

Ce que j’aime, c’est la gestion des risques. J’ai fait beaucoup de gestion et je me suis spécialisé dans la gestion des 

risques. Puis pour augmenter mon employabilité, j’ai fait un deuxième Master sur la gestion des systèmes d’infor-

mation à Grenoble Ecole de Management. J’ai fait toutes mes études en apprentissage. La vraie expérience c’est 

cela, donc j’ai commencé par IBM, j’ai fini par SFR, entre temps je suis passé chez Mercédès, Renault et le Crédit 

Agricole. » Récit de Jonathan Sony

Récit de Florent Tranbaut



Relançons l’ascenseur social - Livre blanc réalisé par NQT96

Aude, diplômée en architecture, a trouvé un emploi 
dans une agence d’architecture
« Je suis architecte, j’ai fait un premier Master à Rouen et un second Master de spécialisation en réhabilitation entre 

Rouen et le Havre. J’avais un bagage quand même important. Donc je ne voulais pas avoir n’importe quel travail. Et 

puis je suis partie un an en Amérique Latine et quand je suis revenue, ça a été difficile de trouver des gens qui valo-

risent cette expérience. Du coup au moment où j’ai rencontré NQT, cela faisait à peu près un an que je cherchais. 

Je travaillais, je faisais des boulots alimentaires à côté, mais pas dans mon domaine. J’ai travaillé comme guide 

touristique pendant quatre mois et à la fin du contrat, je me suis inscrite à Pôle-Emploi. Je pensais trouver un travail 

en architecture assez rapidement et en fait, au bout d’un mois et demi, ils m’ont proposé un programme de l’APEC 

et puis comme ça ne marchait vraiment pas et que les six mois de ce programme étaient terminés, ils m’ont dit : « on 

peut vous proposer aussi NQT ; ça marche pour des gens, autant essayer ». J’avoue qu’au départ, je ne savais pas 

très bien ce que je faisais là-bas, mais ça s’est très, très bien passé et j’en suis très satisfaite.

Mon parrain, était juriste, chez Allianz. On peut se demander quel était le rapport, il n’y en a aucun ! Très peu de 

temps après, dès que j’ai eu la confirmation que c’était bien mon parrain, je lui ai envoyé un message et il m’a répon-

du dans un délai très, très court. D’abord on s’est parlé par téléphone puis on s’est rencontré. Ensuite il m’a permis, 

déjà, de reprendre confiance en moi ; je pense que, ce programme, c’est surtout une aide, pas forcément matérielle 

mais psychologique. Parce qu’il arrive à un moment où on est découragé de tout et on ne sait plus si notre CV vaut 

quelque chose ou si nous on vaut quelque chose. Je trouve que c’est surtout cela qui m’a aidée.

On a continué à se voir, et il m’a expliqué en fait que ce qui comptait aussi ce n’était pas seulement de faire des 

démarches par écrit, par téléphone, ou mail. D’aller aussi à des forums. Pas des forums de recherches d’emploi, mais 

des conférences, être capable d’aller vers les gens, se vendre sur place ou demander des entretiens-réseau. Ça je 

ne savais pas du tout que ça existait et cela a fait la différence aussi.

Il m’a emmenée avec lui à la Fondation Palladio que je ne connaissais pas du tout. C’est une Fondation qui travaille 

dans le bâtiment, l’immobilier et l’architecture. Après cette conférence, il m’a poussée  à aller voir des gens qu’il 

connaissait, ou des gens qu’il connaissait de vue ou de nom et m’a encouragée à aller me présenter à eux et à aller 

leur demander par mail s’ils avaient du temps pour qu’on discute ensemble de mon avenir. Parce que chez Allianz 

il y a une partie promotion immobilière et du coup il a pu m’envoyer vers des collègues qui étaient plutôt dans 

l’immobilier.

J’ai eu entre autre, un entretien avec une personne  importante du réseau de l’architecture, qui m’a dit à la fin de 

l’entretien : « voilà, allez voir telle et telle personne, on ne sait jamais ». Il m’a envoyée vers un bureau d’études et une 

agence. Il m’a donné d’autres noms et c’est aussi ce à quoi m’a encouragé mon parrain, de ne pas partir d’un entre-

tien sans avoir le contact d’autres personnes pour fortifier mon réseau et que potentiellement, un jour cela aboutisse 

à un vrai entretien de travail. C’est un peu ce qui s’est passé. De fil en aiguille, j’ai eu, je crois cinq entretiens réseaux 

qui m’ont recommandé d’autres personnes. Je sortais d’un entretien-réseau, j’écrivais des mails à des gens en 

indiquant « recommandé par ». De fil en aiguille cela m’a permis d’avoir un vrai entretien de travail. Depuis, je suis 

dans mon entreprise où j’ai eu un entretien il y a un an et demi. Je suis architecte, dans cette agence du 15ème. » 

Récit de Aude Geant
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Lina, Master 2 de Biologie, Diplôme Ingénieur Chimiste, 
actuellement en CDI, secteur de la recherche clinique
« J’ai connu l’association quand j’ai regardé une émission à la télévision avec la journaliste Laurence Ferrari. Quand 

j’ai vu cette émission j’étais en période de chômage mais je n’étais pas indemnisée. Je me suis dit « tiens je vais 

regarder, ça a l’air intéressant ». J’ai décidé de postuler sur le site pour voir quel type d’aide je pouvais avoir. Je ne 

cherchais pas une aide financière, c’était plutôt par rapport à ma réorientation. J’avais fini mes études à Lille en fin 

2012 et  j’étais revenue à Paris. J’ai cherché un emploi pendant trois-quatre-six mois, en tant qu’Ingénieur Chimiste.

J’ai un diplôme de faculté de pharmacie : une formation en alternance avec laboratoire 4 jours de la semaine de 

Novembre à Juin et cours le vendredi. Ensuite, de la mi-juin jusqu’à novembre, j’étais totalement en laboratoire. 

Auparavant, J’avais déjà fait un Master 2 de biologie. Donc j’étais à Bac +6.

Mon problème, c’est qu’avec un parcours universitaire c’est très difficile pour trouver un emploi. En même temps, 

pour l’entreprise, enfin pour le monde du privé, c’était encore plus dur, parce que j’étais sans expérience dans le 

privé, du coup on ne prenait pas forcément en considération tout ce que j’avais fait avant.

L’autre difficulté, c’est le métier de chimiste en lui-même. C’est difficile, quand on n’a pas les bons contacts. Mon 

dernier diplôme a un profil universitaire et n’est pas considéré comme si je venais d’une école d’ingénieur. Des 

offres d’emploi il y en a très peu au niveau ingénieur, c’est plutôt au niveau technicien, ou alors il faut avoir un Doc-

torat, mais pour moi ce n’était pas possible, je n’avais pas envie de faire un Doctorat,  c‘est un titre en plus, mais sans 

avoir la garantie d’avoir un travail par la suite.

J’ai rencontré ma marraine une première fois. Elle était aux ressources humaines des Laboratoires Roche. Ça ciblait 

vraiment mon domaine d’activité. Elle a fait un peu un état des lieux, a regardé mon parcours et mon CV. Elle m’a 

précisé que pour travailler en tant que « chimiste », si je voulais quelque chose de bien, il vaudrait mieux partir à 

l’étranger. Pour moi, ce n’était pas vraiment possible. Donc assez rapidement, j’ai dû me réorienter pour rester 

dans le domaine de la recherche et dans le domaine médical, parce que j’avais fait des études de médecine avant.

J’ai regardé un peu les offres d’emploi en recherche clinique. J’ai vu que le métier avait l’air plutôt ouvert et j’ai vu 

le métier d’attaché de recherche clinique. J’ai recontacté ma marraine de chez Roche pour lui demander ce qu’elle 

en pensait, quels étaient les débouchés ; si c’était en rapport avec mon parcours. Elle m’a dit « c’est tout à fait 

intéressant ».

Elle m’a aidé dans mes démarches car il faut faire une formation. Je voulais une formation courte et pas non plus une 

formation continue. Je me suis renseignée mais ces formations courtes coûtent relativement cher, enfin très cher 

(2 700 euros environ). J’ai écrit une lettre de trois pages à Pôle emploi en expliquant ma démarche de réorientation. 

Deux jours après j’avais un rendez-vous pour remplir un dossier et ma marraine a fait une lettre de recommandation 

pour expliquer que mon choix était cohérent avec mon parcours. J’ai finalement reçu un financement par la CAF. 

Ma marraine a été un bon guide dans toutes mes démarches. C’était rassurant d’avoir une personne qui travaillait 

dans une entreprise comme celle que je visais. Elle a pu me donner de bons conseils, au niveau de mon CV, des 

entretiens, au niveau de la formation, parce que j’en avais trouvé plusieurs. Dans mes critères il y avait aussi : est-ce 

que la formation était réputée ou pas ? Elle me disait : « cette formation elle est bien, cette autre formation, on ne 

la connaît pas trop ».

J’ai postulé sur une offre d’emploi postée sur le site du LEEM (Les entreprises du médicament). Après c’est un 

parcours classique, j’ai passé l’entretien et j’ai dû attendre un mois et demi la réponse. Donc j’ai été embauchée 

pendant un an. Puis actuellement je travaille en CDI chez un prestataire de service en recherche clinique. Et je suis 

prestataire pour Roche, c’est le hasard qui a voulu cela ! »

Récit de Lina L
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Joëlle, Master 2 en Stratégie d’entreprise et Entrepreneuriat, et 
Master spécialisé Entrepreneurs, a créé son entreprise
« Je suis entrée dans le dispositif à la suite de mon M2, en stratégie des entreprises à Assas. Car j’étais en plein ques-

tionnement. Je me demandais si je devais créer mon entreprise ou chercher un emploi. Des amis m’avaient parlé de 

NQT, et de Pôle emploi aussi. Je me suis dit, je vais m’inscrire, on va voir ce que ça va donner. Du coup, j’ai rejoint 

le dispositif. On m’a attribué un parrain génial, Michel. Il était directeur de la communication chez Coca-Cola. Je l’ai 

rencontré lors d’un rendez-vous où ils aidaient les jeunes diplômés à s’entraîner pour un entretien d’embauche. Du 

coup, c’était un faux entretien d’embauche, collectif. C’était la première fois que je passais un entretien d’embauche 

collectif, c’était un bon exercice, et du coup, j’ai sympathisé avec ce monsieur, et c’est moi qui lui ai demandé d’être 

mon parrain. Je n’avais pas de parrain encore. Il se trouve qu’il n’avait plus de filleul, il m’a dit « oui avec plaisir », et il 

m’a suivie en fait jusqu’à ce que j’entre à HEC. Il m’a donné pas mal de conseils, c’était intéressant pour moi d’avoir 

des retours sur ma façon de passer un entretien, il m’a coachée. 

Mon parcours ? J’ai grandi en banlieue, j’étais au lycée à Saint Ouen, Auguste Blanqui.  Je ne savais pas trop quoi 

faire comme études, j’étais très bonne à l’école. Du coup, j’ai écouté un peu mes professeurs, je voulais aller en 

classe prépa éco, et il se trouve que ma prof d’éco m’a dit : « fais une prépa littéraire, tu vas voir ça va te plaire », car 

je voulais aussi faire Sciences Po. Du coup, je suis allée en hypokhâgne, et là cela ne m’a pas plu du tout, et je suis 

partie en cours d’année. A l’époque c’étaient les vœux Ravel, je n’avais plus d’inscription à l’université, et finalement 

il n’y a que Villetaneuse qui  m’a acceptée, en droit. Donc j’ai fait du droit, j’ai validé mon année, mais je me suis 

réorientée, je suis allée en AES car cela se rapprochait plus de mon bac ES, de ce qui me plaisait. Mais du coup en 

faisant AES, je me suis rendue compte que ça allait être très difficile de trouver du travail par la suite.  

Il y a beaucoup de préjugés envers les facs de banlieue, et envers les formations pluridisciplinaires comme celles-ci. 

Ce sont des formations considérées comme servant à tout et à rien à la fois. Et du coup j’avais eu des échos, quand 

j’en parlais autour de moi, on me disait va plutôt en éco-gestion, ou en école de commerce, ou fais autre chose. Et 

moi je disais non, je veux rester à la fac. Ça me convient très bien, mais je vais changer de fac. Donc du coup, en 

licence, j’étais major de promotion, et j’ai pu aller à Assas. Je crois qu’on n’était que deux parmi toute la promotion 

à pouvoir sortir de banlieue. Certains ont pu aller à Saint Denis, mais à Paris c’est très dur.

Il y a une grosse différence entre les facs de banlieue et les autres. Les entreprises ne le disent pas clairement, mais 

un jeune qui a fait une fac de banlieue sera moins payé qu’un jeune qui a fait une fac parisienne.  Il y a des classe-

ments. De même, les écoles de commerce, c’est forcément mieux payé.
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D’ailleurs, je l’ai bien vu pour trouver un stage. Quand j’étais en licence, j’ai eu beaucoup de mal à trouver un stage, 

alors que quand je suis arrivée à Assas, c’étaient les entreprises qui venaient nous chercher. C’est malheureux parce 

que j’ai eu les mêmes notes à Villetaneuse et à Assas, ce n’était pas plus dur à Assas. C’est l’image. Quand on dit 

qu’on vient de Villetaneuse, on est plutôt mal reçu, voire pas reçu du tout. Ça c’est vraiment triste.

Et j’ai pu tout tester fac de banlieue, fac parisienne, et école de commerce prestigieuse. Et ce n’est pas parce que 

j’ai fait une fac de banlieue que je n’ai pas réussi à HEC. C’est juste l’image que les gens ont sur les universités de 

banlieue.

Et maintenant ? J’ai voulu créer mon entreprise, car je ne trouvais pas vraiment ma voie, j’avais envie de toucher à 

tout. Dès que j’étais diplômée, j’avais fini mon contrat d’apprentissage (pour le M2, j’étais à Sagem Défense Sécurité, 

dans l’aéronautique, en charge du marketing international, et du commercial aussi). Ensuite, mon contrat se termi-

nait, ils devaient m’embaucher mais n’ont pas pu, du fait d’une restructuration. Donc pendant plusieurs mois après 

avoir terminé mon contrat, j’attendais toujours et je suis partie à Londres pour réfléchir, et aussi parce qu’il y avait des 

opportunités de travail. Mais j’avais toujours l’idée de créer mon entreprise, parce que lors de ma dernière année 

d’étude j’avais pu travailler sur un projet de création d’entreprise. J’avais envie, mais ça me paraissait trop compliqué, 

tellement obscur, je ne voyais pas comment y arriver. 

J’étais donc en plein dilemme : est-ce que je cherche un travail ou à créer ma boîte ? Et puis un jour, j’ai reçu un mail 

de NQT, car j’étais toujours inscrite, un mail qui disait qu’ils avaient un partenariat sur l’entrepreneuriat avec une 

grande école de commerce. Pour ceux qui voulaient candidater, il fallait envoyer un mail avec le projet, le CV, etc. 

Ce mail, je l’ai reçu seulement un jour avant la date de clôture des candidatures. Quand je l’ai reçu, je me suis dit, 

c’est comme une évidence, c’est pour moi ! J’ai travaillé comme une folle car le dossier était assez complexe. En une 

journée, j’ai préparé tous ces documents, je les ai envoyés pile à temps. 

Ce que le dispositif m’a apporté, c’est vraiment que, j’étais dans une phase où j’étais un peu perdue. J’avais com-

mencé à chercher, je passais des entretiens, mais rien qui m’intéressait vraiment, j’étais par exemple contactée par 

des SSII, mais ça ne m’intéressait pas vraiment ; quand j’ai rencontré mon parrain, il ne m’a rien appris, mais il a cru 

en moi, il m’a dit essaie ci, essaie ça. Il m’a encouragée, m’a fait passer des faux entretiens, m’a dit là tu vois il faudrait 

que tu dises….

Ce que  NQT m’a aussi apporté : c’est qu’ils nous donnaient la possibilité de passer déjà une première sélection pour 

HEC Entrepreneurs. Parce que spontanément, jamais je ne me serais inscrite, je me disais que je n’avais pas le niveau 

ou autre, alors que finalement si, j’ai fini dans les dix premiers de la sélection globale.

Aujourd’hui, j’ai créé mon entreprise, depuis bientôt trois ans. C’est une Start Up, un site internet spécialisé dans la 

promotion de produits cosmétiques et d’accessoires. »

Récit de Joëlle Travers
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AMBITION NQT  
2015 – 2025  
Être à la 
hauteur des 
défis ! 

NQT est un succès. Un grand succès. C’est incontestable 

et, c’est assez rare pour le noter.

Il est toujours essentiel d’avoir conscience de ses propres 

forces et du chemin parcouru, mais celui qui s’assied, se 

regarde et simplement s’admire, celui-là est déjà mort… 

ou pire, il devient inutile. Depuis plusieurs mois, alors donc 

que notre action n’avait jamais été aussi performante, nous 

avions noté que nos administrateurs, ces fidèles alliés, 

engagés depuis l’origine, venaient moins souvent, moins 

nombreux aux réunions de C.A.. Un des membres nous 

a demandé d’organiser une réunion de bilan 1 … Nous 

avons pris quelques mois pour y répondre, car l’enjeu 

n’était pas tant de faire un bilan que de définir ensemble 

ce que devait être, ce qu’allait être notre ambition pour 

les dix prochaines années. 

Cette ambition, cela va être d’opérer un nouveau saut, 

quantitatif et qualitatif, équivalent en intensité à celui des 

dix premières années où, partis de rien, nous sommes 

devenus le premier dispositif d’insertion de jeunes di-

plômés issus de milieux défavorisés. Mais qu’on ne s’y 

trompe pas, il ne s’agira pas d’une fuite en avant, d’une 

course effrénée vers une performance que l’on pourrait 

simplement ramener à quelques chiffres, aussi ambitieux 

soient-ils – même si ces chiffres auront leur juste place.  

Aussi il nous faut expliciter et exprimer la nature et la 

portée de cette ambition, comprendre ce qu’elle requiert 

de notre part comme inflexion, ce qu’elle induit comme 

transformation et comprendre en quoi elle est de nature 

à faire évoluer notre rapport aux autres. Car l’un des 

maîtres mots de notre ambition à 10 ans, c’est l’ouver-

ture : ouverture vers de nouvelles frontières, vers d’autres 

défis, connexes à ceux que nous adressons déjà, et vers 

de nouveaux partenaires afin de relever ensemble ces 

défis avec plus de force. 

C’est d’ailleurs ce besoin d’ouverture qui justifie que nous 

nous exprimions sous la forme d’un Livre blanc, que nous 

considérons à la fois comme un apport et comme un ap-

pel. Un apport, par la mise en partage de nos convictions, 

de nos volontés, mais aussi de nos modes de fonction-

nement. Et un appel, par une main tendue à ceux qui 

partageraient une part de notre ambition et entreverraient 

des moyens de travailler en coopération et en synergie.

La première partie du Livre blanc expose avec la plus 

grande transparence ce que sont les éléments de notre 

modèle. Cette deuxième partie va exposer, avec la même 

sincérité, les grandes lignes de notre ambition, en com-

mençant par son émergence. 

A. Naissance d’une 
nouvelle ambition : 
être à la hauteur 
des défis
Les périodes de déclin et de renouveau ont souvent en 

commun le fait d’être précédées par une période de 

flottement, plus ou moins longue et plus ou moins per-

ceptible. Et l’issue peut dépendre de la façon dont on en 

prend conscience et dont on s’en saisit… ou pas. Nous 

avons connu ce flottement, d’autant plus difficilement 

perceptible que l’activité, elle, ne connaissait aucune fai-

blesse. C’est un état que nous n’avons pas aimé et que 

nous avons décidé d’affronter. Il s’agit d’une sorte de 

trouble de la vision et rien n’est plus puissant pour en 

sortir, en ce cas comme en bien d’autres, que le recours à 

une intelligence collective, impliquée mais conservant du 

recul, bienveillante mais profondément exigeante. C’est 

1  �Précisément, il s’agit de Sophie Serratrice, Responsable Recrutement 

et Marque Employeur Groupe, Crédit Agricole.
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là la définition d’un très bon conseil d’administration, et 

le nôtre a toujours été l’un des maillons les plus décisifs 

de notre développement.

Nous avons fait animer au premier trimestre 2015 une 

séance du conseil d’administration par deux acteurs parte-

naires de longue date, Ronan CIVILISE et Pascal CROSET, 

fondateurs du cabinet de conseil INT-&-DYN, qui dé-

ploient notamment une démarche d’intelligence collective 

particulièrement exigeante et engageante : le modèle 

DRHEAM. Cette démarche permet d’exprimer une vision 

pour l’avenir en n’éludant aucune des tensions que porte 

le présent et en définissant, dans le même mouvement que 

l’expression de l’ambition, ce qu’en seront les principaux 

leviers opérationnels (refusant ainsi toute hiérarchisation 

entre la fin et les moyens, considérant au contraire que 

ce sont les deux facettes d’une même et unique pièce). 

La grande force de ce temps collectif a été de dépasser 

ce qui pouvait être une opposition latente, non clairement 

exprimée mais bien réelle. Cette opposition était celle 

entre une orientation visant à faire une pause dans la 

croissance, pour consolider les fondations, et une orien-

tation visant au contraire à accélérer le mouvement. Pour 

dépasser l’opposition, il ne suffit pas de remplacer un 

« ou » par un « et », dans une pure logique d’affichage et 

de faux compromis. Il faut au contraire aller en profondeur 

dans la compréhension de ce qui fonde les ressentis et 

les analyses de chacun. Il faut ensuite considérer que, si 

le temps est une dimension structurellement continue, les 

dynamiques des projets complexes ne sont pas strictement 

linéaires. On peut en effet travailler simultanément à des 

constructions, pour certaines urgentes et pour d’autres 

dont les bénéfices n’apparaîtront qu’ultérieurement, mais 

qu’il est nécessaire d’initier, ou du moins de penser dès 

maintenant.

Un besoin de consolidation qui révèle le palier atteint, ou même 
franchi…

Ce que les administrateurs ont su nous exprimer, c’est 

que le palier que nous avons atteint porte en lui de nou-

velles conditions et exigences de performance, et aussi 

de nouveaux risques. Il serait irresponsable d’envisager 

de nouveaux développements sans en avoir une pleine 

conscience.

Le niveau d’échelle auquel nous sommes aujourd’hui pose 

effectivement des questions de volumétrie, tant du côté 

des parrains (suivi, appui) que des jeunes (« sourcing », 

retour d’expérience). Nous sommes également exposés 

à une complexité grandissante (multiplicité des acteurs, 

des intervenants), même s’il y a bien un axe structurant, qui 

est celui de la relation entre le parrain et le jeune. Enfin il 

y a une réputation et un niveau d’exposition médiatique, 

qui sont deux atouts puissants, des leviers essentiels, mais 

qui créent également des points de sensibilité importants : 

l’erreur, la faute, le partenaire défaillant peuvent avoir des 

répercussions d’un autre ordre que lorsque que l’associa-

tion et son action étaient plus confidentielles. 

Ainsi, le premier volet de notre ambition a été de 

concevoir « un modèle de développement qui soit 

fidèle à notre ADN, partagé par toutes nos parties 

prenantes, avec une croissance cadrée et drivée par 

l’éthique et la qualité ». 

Une fois ceci, non seulement énoncé mais également 

mis à l’agenda de l’association et de son management 

stratégique, il est possible d’envisager les questions de 

développement et de croissance sous un angle légè-

rement différent : quels développements, voulus et/ou 

nécessaires, peuvent, non seulement se faire sans déstabi-

liser les fondements de la structure, mais bien au contraire 

être pensés comme des leviers de sa consolidation ? 

Être à la hauteur  
des enjeux 

Lorsque l’on se penche sur ce qui fonde notre action et 

notre succès, peut-on « simplement » nous en contenter 

ou cette performance ne crée-t-elle pas une exigence, un 

devoir d’aller au-delà, bien au-delà ? 

Pour y répondre, prenons appui sur quelques-uns des 

fondements de NQT sur lesquels notre performance est 

avérée.

Ascenseur social et méritocratie

L’Ecole est un pilier de la république, et l’un des prin-

cipes fondateurs auxquels elle renvoie est celui de la 

méritocratie. L’échec scolaire est déjà un sujet lourd qui, 

lorsqu’on le renvoie aux origines sociales des élèves met 
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en question le modèle méritocratique républicain. Mais 

comment croire même simplement à la possibilité d’un tel 

modèle si l’élève méritant, ayant franchi tous les obstacles 

qui jalonnent sa scolarité, se voit cependant refuser la 

possibilité d’une entrée digne dans le monde du travail ? 

La contribution, modeste mais décisive, qui est celle de 

tous les acteurs de NQT, n’est-elle pas plus que jamais 

nécessaire à l’adresse d’une jeunesse à laquelle on offre 

la violence d’un rejet qui n’a plus l’alibi du manque de 

formation ? Notre société peut-elle encore se permettre 

plus longtemps ce type de camouflet à sa propre jeunesse, 

à son propre avenir ? 

Comment, étant donnés ces enjeux et avec le niveau 

de performance qui est le nôtre, peut-on viser moins 

que de toucher le plus largement possible la popula-

tion concernée ?

Entreprise et société 

La France est la cinquième puissance économique mon-

diale, mais son économie est à la peine, depuis si long-

temps qu’il est difficile de se rappeler d’une époque 

échappant au qualificatif de « crise ». Cette question, aussi 

fondamentale et complexe soit-elle, n’est pas en dehors 

de notre champ d’action. Car une part non négligeable 

de la performance économique d’un pays, d’une nation, 

dépend de la place de l’entreprise dans la société, et cette 

place n’est pas uniquement définie, régie par le droit du 

travail ou la politique économique. Il y a une dimension so-

ciétale et culturelle qui est centrale. Et lorsque l’on prend 

la teneur et la mesure des débats sur la tribune politique 

et médiatique, on ne peut qu’être effrayé du radicalisme 

des positions, et surtout de l’incroyable décalage avec 

une certaine réalité, à l’œuvre sur le terrain. 

Car NQT démontre, avec tous ses partenaires et main-

tenant à grande échelle, qu’une alliance vertueuse et 

durable est possible entre les entreprises, leurs territoires, 

les acteurs associatifs, les institutions gouvernementales 

et paragouvernementales, et ce au bénéfice de tous, et 

notamment de l’emploi et de la jeunesse.

Etant donnée les enjeux économiques de notre pays, 

peut-on viser moins que de proposer au nombre le 

plus large possible d’entreprises de rejoindre un mou-

vement qui (ré)concilie le monde économique avec la 

société, et particulièrement avec la jeunesse ? 

Parrainage, solidarité et ascenseur social

La solidarité s’exprime sans réserve et de manière visible 

dans les moments les plus durs. Quand on voit la puissance 

qu’elle dégage alors, comment ne pas regretter qu’un 

tel moteur ne soit pas plus mobilisé ? C’est ce que nous 

avons fait, en plaçant le parrainage, qui est un dispositif de 

solidarité, au cœur de notre propre modèle. Le parrainage 

c’est une solidarité à plusieurs dimensions : intergénéra-

tionnelle, entre un jeune et quelqu’un de plus âgé que 

lui, mais aussi solidarité sociale et professionnelle, entre 

quelqu’un qui a un emploi et quelqu’un qui en cherche. 

Comme toute dynamique de solidarité réelle, le parrai-

nage bénéficie à parité à tous les acteurs de la relation. 

Ce que l’un va gagner en capacité d’insertion sociale, 

l’autre va le gagner en estime de soi et en sens de son 

action. L’étude TNS Sofres que nous avons commanditée 

nous pousse plus encore dans ce sens, et avec confiance 

dans la capacité de la société d’y répondre (le parrainage 

est vu comme la mesure la plus efficace pour relancer 

l’ascenseur social : efficace pour 61% des Français et 67% 

des 18-24 ans) 2 .

Face aux enjeux de solidarité, au regard de l’efficacité 

du dispositif de parrainage et de la maîtrise que nous 

en avons, au regard également de la maturité de la 

société sur cette pratique, comment ne pas projeter 

un développement encore plus massif et rapide du 

parrainage ?

Efficacité économique de notre modèle d’insertion 

professionnelle

Quel prix peut avoir une action qui conduit un jeune mé-

ritant, bloqué dans son accès à l’emploi et donc à sa vie 

d’adulte, à obtenir cet emploi au niveau de qualification 

qui est le sien ? Quel prix ? Cela n’a pas de prix. Mais 

quelle valeur ! Individuelle, familiale, et sociétale si l’on 

considère que cette action se répète, une fois, deux fois, 

cent fois, mille fois, 10 000 fois ! 

2  Étude TNS - Partie V 
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Cela n’a pas de prix, mais cela a un coût : 553€, dont la 

moitié d’argent public. 

En d’autres termes, la puissance de tout le modèle NQT 

aujourd’hui, c’est d’être capable de transformer un in-

vestissement de 200 euros d’argent public en un accès à 

un emploi non précaire (et à son niveau de qualification) 

pour un jeune qualifié issu d’un milieu défavorisé. Outre 

l’évidence du retour sur investissement, il y a là un modèle 

économique qui permet de démultiplier l’investissement 

public par un financement privé, autour d’une même fina-

lité et d’un résultat gagnant / gagnant / gagnant (Jeune, 

entreprise, politique publique).   

Voilà pour le coût de l’action, qui n’est finalement pas 

un coût, mais un investissement à fort retour, démontré 

et indiscutable … 

Mais il y a bien un coût, et c’est celui de l’inaction, c’est-

à-dire le coût pour la société, strictement économique, 

induit par une période prolongée de chômage, que nous 

avons mesuré en moyenne à 12 mois. Ce coût de l’inaction 

est au minimum trente fois supérieur à celui de l’investisse-

ment dans l’action 3  ! Une fois ce calcul fait, il en reste un 

autre, qui n’a pas besoin de chiffre pour s’imposer à nous 

avec la force de l’évidence. Car, à quoi mène l’inaction, 

ou même une action timorée et insuffisante, si ce n’est 

confier l’avenir à la désillusion et à la désespérance ? Et 

quel avenir peut-il rester à un pays qui désespère une 

jeunesse volontaire et méritante ? 

Au regard de l’efficience de notre modèle, c’est-à-dire 

du niveau de ressource mobilisée pour le niveau de 

performance atteint, et même des économies qu’il 

génère pour la collectivité (au-delà de la paix sociale 

qu’il promeut et de l’espoir qu’il anime) est-il possible 

d’avoir un autres objectif que d’aller aussi loin  qu’il 

sera possible de le faire (dans la limite de la maîtrise 

de notre propre modèle), en convainquant les pouvoirs 

publics que les moyens financiers n’ont ici pas le droit 

d’être une limite ? 

En synthèse, nous avons construit, en 10 ans, un modèle 

d’action d’insertion socioprofessionnelle des jeunes di-

plômés issus de milieux défavorisés qui est robuste, qui 

soutient le modèle méritocratique républicain, qui ancre 

l’entreprise dans la société, développe les liens de soli-

darité en diffusant les pratiques de parrainage, et qui est 

d’une efficacité économique incontestable. 

Sans jamais prétendre être les seuls à y réussir, ne 

sommes-nous pas aujourd’hui comptable d’une puissance 

d’action qui nous engage et nous oblige à être, non pas 

seulement performant, mais à être à la hauteur des en-

jeux ? Etre à la hauteur des défis qui sont directement 

ceux de l’insertion des jeunes diplômés, mais qui sont 

aussi ceux adressés par le développement du parrainage, 

par le rôle et la place de l’entreprise dans la société, par 

les enjeux de la coopération publique / privé sur des 

questions de société… 

C’est la voie que nous avons choisie pour les dix pro-

chaines années. Elle se traduit en objectifs quantifiables 

- 100 000 jeunes que nous souhaitons accompagner 

sur la période -  mais aussi avec la volonté de devenir un 

acteur de référence.

Outre l’exigence de consolidation de notre modèle et de 

fidélité à nos origines et aux principes qui ont fondé ce 

modèle, cette ambition appelle pour NQT des axes de 

développement en partie nouveaux, et qui ne se limitent 

à nous… 

B. Une ouverture sur 
la connaissance - 
être un acteur du 
monde des idées 
Le nouveau palier que nous souhaitons atteindre exige 

très clairement de nous un investissement dans la connais-

sance, dans le développement de connaissances. Nous 

3  �En 10 ans si l’on prend uniquement les 12 000 € d’économie nette de la 

réduction de période de chômage des 71% de 26 500 jeunes accompa-

gnés, c’est 214 Millions d’euros qui ont été économisés pour 5 millions 

d’argent public investis. Encore s’agit-il là de l’hypothèse la plus basse, 

ne prenant pas en compte une série de coûts induits.
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sommes convaincus que celui qui n’émet pas, ne maîtrise 

pas la pensée de son action, verra immanquablement 

cette dernière s’épuiser (par manque d’ajustements, ce 

que permet également la pensée), ou perdre son sens, 

ou être limitée dans son expansion au-delà de son péri-

mètre originel… 

Nous avons fait un pas important dans cette voie en nous 

engageant dans ce Livre blanc et en demandant à une 

équipe de chercheurs de rédiger la première partie, celle 

qui, sans concession, qualifie notre modèle NQT, ses 

fondements et sa dynamique.

A sa lecture nous prenons conscience de tout ce que 

recouvre notre action. Nous n’en ignorions aucun élé-

ment, mais la vision d’ensemble et l’articulation entre 

nos diverses composantes constituent un outil puissant 

de partage, en interne et en externe. Cela permet par 

exemple de prendre la mesure du fait que le parrainage 

n’est pas qu’un outil. C’est un dispositif, précis et com-

plexe. Il s’insère dans une politique, il est cadré par des 

principes, et il mobilise des compétences et des attitudes 

spécifiques, même si une part importante relève de la 

seule personnalité et marge de manœuvre du parrain. 

Autant de raisons, d’éléments qui font que mettre en 

place un parrainage NQT, avec l’exigence de qualité qui 

est la nôtre, n’est ni simple, ni automatique. 

Mieux nous connaître nous-mêmes pour maîtriser notre 

développement à l’échelle qui est aujourd’hui la nôtre et 

pour forger de nouveaux partenariats sur une compré-

hension mutuelle est un premier registre de la dimension 

cognitive. Il y en a un second, qui lie notre développe-

ment au fait d’être, ou de devenir également un acteur 

du monde des idées.

On ne peut rester durablement un acteur clé de l’insertion 

professionnelle des jeunes issus de milieux défavorisés, et 

encore moins aspirer à devenir un acteur de référence 

si, en plus de notre action et de nos résultats, nous ne 

formulons pas ce que sont nos convictions, si nous ne 

partageons pas ce que sont nos idées. Ces idées ont de la 

valeur. Elles sont le fruit de l’interaction entre de multiples 

acteurs. Elles s’appuient sur des éléments de preuve, les 

preuves de l’action et de ses résultats. 

Notre enjeux est de s’insérer, au sens d’apporter notre 

contribution, à des débats déjà existants, sur l’insertion 

professionnelle, sur l’emploi des jeunes, sur les discri-

minations, sur la coopération entre public et privé, sur 

l’articulation entre des dispositifs nationaux et la prise 

en compte des spécificités territoriales… Sur tous ces 

sujets, et bien d’autres, NQT a matière à contribuer au 

mouvement des idées, avec notre particularité qui est 

celle d’être avant tout un moteur de l’action.

Cette connaissance relève moins des théories que des 

concepts. Il s’agit d’amener à un certain niveau de géné-

ralité des lignes de force qui se dégagent de nos actions. 

C’est d’ailleurs dans ce sens qu’ont travaillé les chercheurs 

pour la première partie du Livre blanc. Car ce travail de 

développement des connaissances, nous le ferons né-

cessairement en lien avec des partenaires, des personnes 

dont c’est le métier, et qui sauront coopérer avec nous. 

De notre côté, outre nos propres retours d’expérience, 

nous aurons sur quelques thèmes prioritaires à organiser 

des think tank, commanditer des études, partager notre 

connaissance avec d’autres acteurs, notamment sur les 

jeunes et l’évolution de leur situation, de leurs attentes… 

C’est là tout l’enjeu de devenir un acteur du monde des 

idées, sans perdre de vue la finalité, qui est celle de l’ef-

ficacité de l’action…

C. Un développement 
à l’international 
du modèle NQT - 
open source 

Le déploiement du modèle NQT à l’international nous 

est apparu comme une forme complémentaire et natu-

relle au développement que nous voulons réaliser en 

France. Notre intention n’est pas de nous développer à 

l’étranger de la même façon que nous avons petit à petit 

couvert le territoire national. Notre idée est de soutenir et 

d’accompagner le développement de structures locales 

en leur donnant de la façon la plus complète et précise 

possible les éléments du modèle NQT. Il s’agit de leur 
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donner la liberté et les moyens de s’appuyer sur notre 

modèle pour développer leur action.

Les difficultés d’accès à l’emploi des jeunes issus de 

milieux défavorisés ne sont pas une spécificité française. 

Les enjeux sont là dans de nombreux pays, des pays 

européens, mais aussi des pays émergents. Il y a dans 

ces difficultés de lignes de force qui sont communes. Et 

notre hypothèse, et nos premiers contacts le confirment, 

est que notre modèle a les moyens d’apporter. 

Ce rayonnement n’apportera pas à NQT en France qu’un 

surcroît de légitimité et de notoriété, qui sont déjà deux 

atouts importants. Au-delà, ce sera une source certaine-

ment importante d’innovation, de nouvelles idées, de 

nouvelles approches, dans les formes d’appui, dans les 

services, dans la connaissance des jeunes eux-mêmes. 

Sans oublier qu’une part importante des entreprises qui 

sont membres et mécènes de NQT sont elles-mêmes 

des entreprises internationales… 

d. Un développement 
auprès des PME 
Les PME constituent plus de 99% des entreprises de notre 

pays, et près de 50% de l’emploi salarié. Leur implication 

et leur rôle dans le développement des territoires est total. 

Et pourtant, dès qu’il s’agit de réfléchir ou de mettre en 

place des actions dans le cadre de la responsabilité sociale 

des entreprises, c’est aux plus grandes d’entre elles que 

l’on pense et auxquelles on s’adresse. Et c’est également 

le mouvement que nous avons principalement suivi. 

Il est temps, fort notamment de notre ancrage dans les 

territoires et dans notre souci d’opérer un nouveau saut, 

tant qualitatif que quantitatif, de nous tourner résolument 

vers le tissu des PME, de développer des formes peut-être 

elle-même renouvelée de l’action en vue de l’insertion 

professionnelle des jeunes issus de milieux défavorisés. 

e. Une ouverture 
thématique et un 
développement 
des partenariats 
associatifs
Fort de la taille qui est aujourd’hui la nôtre, de la ro-

bustesse de notre modèle, nous sommes pleinement 

en mesure d’opérer un double mouvement : celui d’une 

ouverture, progressive, vers des sujets connexes à ce 

qu’est aujourd’hui le périmètre de notre activité. Du côté 

des entreprises, cela veut dire s’intéresser et approfondir 

les questions relatives au recrutement, à la formation, mais 

aussi à l’orientation au travers des liens avec les milieux 

de l’enseignement.

Du côté du monde associatif, cela veut dire développer 

des relations avec les acteurs qui sont eux-mêmes en lien 

avec les jeunes, parfois déjà sur des problématiques de 

formation, dans le cadre ou non d’un parcours d’études. 

Qu’il s’agisse donc d’associations qui œuvrent en direction 

des jeunes, ou bien qui les accueillent dans le cadre de 

leur propre engagement. 

Cela veut dire également œuvrer en commun pour la 

promotion et le développement du parrainage sous des 

formes qui peuvent être distinctes de celle que nous met-

tons en place.

Notre ambition, et les premiers axes que nous avons 

posés et qui la guident, constituent un véritable appel à 

tous les acteurs se reconnaissant avec nous une forme de 

proximité, ne serait-ce que dans la volonté de contribuer 

au développement d’une société plus harmonieuse, plus 

solidaire, agissant dans la complémentarité de ses forces 

plus que dans l’ignorance et l’opposition. Une société 

où la jeunesse trouve mieux et plus vite sa place, celle 

qu’elle mérite.
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Les acteurs 
de l’ascenseur

social prennent 
la parole

     Enquête auprès des jeunes et des professionnels - Contribution au Livre blanc NQT     



Relançons l’ascenseur social - Livre blanc réalisé par NQT150

LES ACTEURS DE 
L’ASCENSEUR 
SOCIAL PRENNENT 
LA PAROLE

Rappel

L‘ascenseur social, terme souvent employé dans les années 1960, désigne l’ensemble des moyens mis en œuvre 

pour permettre à des personnes issues des milieux les moins favorisés d’accéder à des milieux sociaux plus élevés.

L’ascenseur social a longtemps été perçu en France 

comme une réalité économique et sociale. Et ce, plus 

particulièrement dans les campagnes où son fonctionne-

ment et son succès étaient liés à la double combinaison 

d’encouragements et de suivi provenant à la fois des 

enseignants et des familles. 

Entre 1983 et 2003 pour les 30 à 59 ans, la proportion de personnes 
en ascension sociale est passée de 37,7 % à 38,7 %. Mais la part 
de ceux qui sont descendus dans la hiérarchie sociale par rapport  
leurs parents est passée de 18,6 à 21,9% [ Source Observatoire des 
Inégalités / Insee Enquêtes Emploi 1983 – 2003 ]

A cela s’ajoute que depuis 2003, la situation de l’emploi 

s’est fortement dégradée dans notre pays, alors même 

que les jeunes sont de plus en plus qualifiés.

Aussi afin d’avoir une vision concrète, réaliste et actuelle 

de l’ascenseur social permettant d’étayer ce Livre Blanc, 

NQT a réalisé, entre juillet et septembre 2015, une en-

quête auprès des différents acteurs de ce mouvement. 

Dans ce cadre, qu’ils soient de grandes entreprises, des 

PME-PMI ou bien encore les jeunes diplômés parrainés par 

NQT, leur prise de parole retranscrite dans cette partie, 

met en lumière la réalité 2015 de l’élévation dans l’échelle 

sociale en France.

Avec une bonne nouvelle émerge de cette enquête :

L’ensemble 
des acteurs de 
l’ascenseur social, 
entreprises et  jeunes 
diplômés, y croient 
encore. 

L’ascenseur social existe et je 
suis persuadée que j’ai ma place. 
Issue d’un milieu défavorisé, 
cela ne m’a pas empêché de faire 
de longues études. L’ascenseur 
social n’existe que si l’on accepte 
d’y monter. 

Diakoumba Diaoune, 
Jeune Diplômée suivi par NQT

Quoi qu’on en dise, l’ascenseur 
social existe. Les parcours 
individuels restent multiples 
et variés.

Dominique Blondel, 
MEDEF Le Havre Seine Estuaire
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encore des formations dans lesquelles ils s’engagent, cet 

environnement reste une des clés de l’ascension sociale 

relevées par les entreprises. Car même si les transmissions 

de connaissances, de culture, de comportements et de 

réseaux ont progressé, leur absence au niveau familial ou 

dans l’entourage proche des jeunes peut s’avérer préju-

diciable au moment de la recherche d’emploi.

Autre condition indispensable pour un ascenseur social 

en mouvement : le travail et la perception ou la vision 

que les jeunes en ont dans leur environnement. Sans une 

vision du travail en lien avec le monde professionnel dès 

l’école, prendre et bénéficier de l’ascenseur social s’avère 

de l’ordre de l’impossible ou presque.

Je crois en l’ascenseur social, 
mais je crois qu’il n’existe que 
par l’éducation, la formation  
et le travail, et dans cet ordre-là

Gregory Kpegli, 
Directeur de projet EGIS

Bien sûr que je crois encore en 
l’ascenseur social... mais quand 
il y a 2 générations de chômeurs 
dans une famille, il est difficile 
de redonner le goût au travail. 
Or le travail est le seul moyen  
de monter dans cet ascenseur.

Arnaud Le Quellec,  
GIRPI SAS

Un mouvement lent et un format difficile

Le mouvement de l’ascenseur social est bien éloigné 

de celui connu par les générations précédentes. Il est 

aujourd’hui moins fluide, plus lent. 

Au-delà de son rythme, sa forme a également évolué 

et il ne suffit plus simplement de le prendre pour évo-

Oui bien entendu. J’y crois  
et je défendrai toujours l’idée 
que c’est possible, car ne plus 
y croire, c’est d’ores et déjà 
admettre que cela n’existe pas. 
Même s’il est vrai que certains 
métiers, certains secteurs 
très fermés sont difficilement 
accessibles à des enfants 
d’ouvriers. 

Kenny Fourchaud, 
Crédit Agricole  
Ex-Jeune Diplômé suivi par NQT

Cependant, si tous s’accordent à y croire, nous verrons 

par la suite dans une première partie que leur constat est 

tout d’abord mitigé sur son efficacité en raison d’un fonc-

tionnement et d’un accès de plus en plus difficiles. Puis 

qu’il existe de nombreux obstacles, provenant notamment 

de la dichotomie existant entre le monde de l’entreprise 

et les jeunes. Mais enfin, que tous ont des propositions à 

faire pour le relancer et le renforcer.

a. un constat mitigé 
sur l’ascenseur 
social 

Les jeunes et les entreprises 
continuent de croire en 
l’ascenseur social mais 
sous certaines conditions

Des éléments clés à prendre en compte

Si l’ascenseur social bénéficie toujours de la croyance de 

ses acteurs, ces derniers sont conscients qu’il ne peut 

exister qu’à certaines conditions.

Par exemple, l’environnement dans lequel évolue les 

jeunes. Qu’il soit familial ou celui de l’enseignement, ou 
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luer. Les exigences du marché professionnel requièrent 

toujours plus de compétences. Aussi l’ascenseur social 

peut rapidement se transformer pour certains, non à une 

promenade bucolique vers les sommets mais bien à un 

parcours d’obstacles avec un franchissement d’étapes 

successives, plus nombreuses et plus difficiles et d’une 

durée toujours plus longue et indéterminée.

À la place d’ascenseur social, 
je préfère parler d’escalier, 
plus conforme à la réalité (...)
d’aujourd’hui : on franchit les 
marches, en acquérant au fur  
et à mesure des compétences.

Nicole Héritier, 
FormaSup Lyon

Un accès limité

Il ne fait pas non plus l’unanimité quant à son accès. Il 

paraît plus confidentiel, comme réservé à une catégorie 

de population qui aura accumulé toujours plus de par-

cours universitaires à défaut d’une grande école, puis aura 

intégré des univers professionnels complémentaires et 

variés. Une catégorie de population dont l’ensemble des 

membres ne parviendra sans doute pas tout en haut du 

fait de la concurrence accrue sur le marché de l’emploi et 

de l’individualisation des parcours professionnels.

C’est de moins en moins  
un ascenseur et de plus en plus  
un treuil : de collectif, il devient  
de plus en plus individuel  
du fait de l’allongement des 
formations et du morcellement 

des univers professionnels. 

Mathieu Wehrung, 
SOIF D’AILLEURS

Des entreprises timorées 

A ces conditions difficiles pour les jeunes diplômés, s’ajoute, 

du côté des entreprises cette fois, une condition de réussite 

dont elles ne sont pas toujours les meilleures représen-

tantes : l’ouverture à l’embauche des jeunes diplômés. 

Les entreprises peinent à employer un jeune diplômé avec 

peu ou pas d’expérience et elles recherchent de préférence 

des profils immédiatement opérationnels. Les entreprises 

considèrent notamment que la formation d’un inexpéri-

menté coûte cher et peut être préjudiciable au bon fonc-

tionnement d’une équipe, voire peser sur la rentabilité de 

l’entreprise à court terme. 

Mais comment les jeunes diplômés peuvent-ils répondre 

à cette demande lorsque les entreprises n’y répondent 

pas elles-mêmes ?

Oui, je pense que j’ai ma place 
dans l’ascenseur social, même 
s’il est très difficile pour un jeune 
diplômé de trouver un poste qui 
correspond à ses attentes du fait 
d’un manque de confiance de 
la part des entreprises, qui sont 
souvent très exigeante en termes 
d’expériences.

Jeune Diplômé, suivi par NQT

Oui, je crois encore en 
l’ascenseur social, même s’il 
y a encore du travail à faire au 
niveau des décideurs et des 
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modestes juste au dessus du 
seuil des bourses et pour la 
classe moyenne : une école de 
commerce coûte plus de 10 000 
euros de frais de scolarité par an, 
et c’est environ le même coût 
pour une école d’ingénieur.

Bruno Menière,  
Orange

Tout à fait, l’ascenseur social 
existe encore. Il y a des talents 
partout, y compris dans les 
quartiers défavorisés. Mais le 
système scolaire actuel exclut 
ceux qui ne peuvent suivre pour 
des problèmes de soutien moral 
et/ou logistique. 

Benoit Sys, 
Volkswagen Group France

Ces jeunes se tournent alors vers les cursus universitaires 

qui, tout diplômants qu’ils soient, s’avèrent quelquefois 

moins efficaces et performants en recherche d’emploi. 

D’où un sentiment de la part de ces jeunes que ces par-

cours sont « le parent pauvre » de la réussite sociale.

Nous faisons des études 
dans l’espoir d’avoir une 
situation meilleure. Mais une 
fois terminées, nous nous 
apercevons malheureusement 
qu’il existe beaucoup de 
discrimination sur le marché du 
travail. Les entreprises préfèrent 
embaucher les jeunes diplômés 

recruteurs en terme de 1ère 
chance à donner.

Magali Planes-Billon,   
Caisse des Dépôts

Mais ils constatent  
des dysfonctionnements  
de plus en plus prégnants

Les bons cursus : un vrai sésame mais destiné à 

certains seulement

Nous indiquions précédemment à nos lecteurs que mon-

ter dans cet ascenseur semblait désormais réservé à une 

certaine catégorie de population. En particulier celle ayant 

eu accès aux cursus considérés en France comme les plus 

performantes et ouvrant le plus de perspectives en matière 

d’emploi : les Grandes Écoles. 

Or si la plupart de ces Grandes Écoles, auréolées d’une 

réussite justifiée des parcours de leurs étudiants, sont 

accessibles à tous par un processus, sur le papier, re-

lativement démocratique (bon dossier scolaire, écoles 

préparatoires et concours), leur financement lui, est loin 

d’être ouvert ! 

La problématique purement financière s’ajoute au carac-

tère sélectif de ces écoles, combiné à des manques dans 

l’environnement de certains jeunes.

Problématique pourtant bien éloignée du talent ou des 

compétences recherchés par ces Grandes Écoles mais qui 

nuit à véritablement aux jeunes issus de milieux modestes.

L’ascenseur social fonctionne 
difficilement aujourd’hui. 
Il fonctionne encore dans 
quelques cas rares, mais, pour la 
majorité, les conditions d’accès 
financières aux meilleurs études 
sont un frein pour les personnes 
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issus des écoles de commerce 
ou des grandes écoles. Que fait-
on de ceux qui ont suivis des 
parcours universitaires ? 

Roseline Makoutheu 
Jeune Diplômée suivie par NQT

Sans réseau, point d’emploi

Depuis quelques années, la création d’un réseau est de-

venue une composante indispensable de la réussite de 

l’insertion professionnelle. Et ne pas avoir de contacts 

dans le bon secteur est devenu un inconvénient aussi 

important que de ne pas avoir de diplôme pour décrocher 

un job. Le principe même d’être recommandé, coopté, de 

faire partie ou d’être proche du cercle de son interlocuteur 

est un atout indéniable lors d’une recherche d’emploi. 

Sur ce sujet, la perception de nombreux jeunes issus de 

milieux défavorisés est simple : ils n’ont pas de réseau ! Ils 

semblent considérer le réseau professionnel comme un 

acquis, issu de l’environnement proche, familial et rela-

tionnel, alors qu’un réseau professionnel doit se construire 

et s’entretenir au cours du parcours de formation et du 

parcours professionnel. En revanche entretenir son réseau 

et surtout l’enrichir de contacts intéressants en adéquation 

avec le secteur professionnel et le poste désiré ne se fait 

pas toujours aussi naturellement et aisément que l’on 

pourrait l’imaginer. Cela suppose un véritable investisse-

ment, et des méthodes qui ne sont pas systématiquement 

enseignées à l’école ou à l’université. 

Et cela persiste encore malgré l’apparition des réseaux 

sociaux, tels Linked In, Viadeo ou Facebook offrant des 

possibilités de contacts ciblés, bien qu’ils soient quelque-

fois trop démultipliés. 

Dans ce contexte, si l’on reprend l’exemple des Grandes 

Écoles, en être diplômé est un Sésame pour l’emploi non 

seulement en raison de la qualité de l’enseignement, mais 

aussi, voire même surtout, par le réseau auquel tout élève 

accède et dont il sera membre « à vie ». Faire partie de 

l’association des « anciens » élèves de l’X ou des Mines 

ou encore d’HEC, est une opportunité de prolonger des 

liens de camaraderie noués tout au long du parcours. Et 

c’est aussi une porte ouverte sur des offres d’emplois qui 

ne sont pas toujours publiées dans les canaux habituels 

et un accès privilégié à certains dirigeants d’entreprise. 

Cependant, les réseaux d’anciens ne sont plus aujourd’hui 

réservés à une certaine élite. Ils se sont ouverts depuis 

quelques années dans les Universités. Et même sans avoir 

encore la même puissance dans le monde du travail que 

leurs homologues des Grandes Écoles, en faire partie est 

néanmoins un pas supplémentaire vers l’ascenseur social. 

Je ne sais pas si je pourrai 
bénéficier de l’ascenseur 
social, Il me semble que sans 
aucun contact il est beaucoup 
plus difficile d’obtenir le poste 
souhaité, finalement beaucoup 
de jeunes demandeurs d’emplois 
choisissent leur premier poste 
faute de mieux.

Agathe Labardy,  
Diplômée suivie par NQT

Je ne sais pas si je pourrai trouver 
une meilleure situation, car je 
ne bénéficie pas d’un réseau 
de juristes, avocats ou DRH. 
Je ne bénéficie en outre pas 
d’une spécialité particulière 
en Droit social qui pourrait me 
démarquer. 

Charlène Nalis, 
Jeune Diplômée suivie par NQT
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Aujourd’hui, la majorité des 
jeunes diplômés s’interrogent 
sur leur avenir, en se demandant 
à quoi bon avoir fait des longues 
études pour ne pas trouver un 
travail dans leur domaine. Le fait 
que nous avons du mal à prendre 
l’ascenseur social discrédite les 
études, les dévalorise. On se dit 
autant faire un parcours court 
mais qui au final permet de 
trouver du travail.

Bruno Menière,  
Orange

Issue d’un quartier populaire, 
j’ai, depuis mon plus jeune 
âge, été sérieuse à l’école. J’ai 
fourni énormément de travail, 
que ce soit pour obtenir mon 
baccalauréat ou mes deux master 
2 ! Je pense mériter un emploi à 
la hauteur de mes compétences 
et ma volonté de réussir.  
Or, les universités ou écoles que 
j’ai fréquentées ne semblent pas 
être à la hauteur de ce que les  
« grandes » entreprises attendent 
aujourd’hui. Disposant d’un 
réseau social quasi-inexistant, 
comment se démarquer 
parmi les centaines d’autres 
candidats ? Parfois sortis d’écoles 
prestigieuses ? Je fais partie 
des jeunes qui ont la volonté 
et les capacités pour se situer 

Des dysfonctionnements qui 
poussent certains acteurs au 
pessimisme et découragent 
certains jeunes

L’ensemble des dysfonctionnements de l’ascenseur social 

répertoriés précédemment, pose la question de son ef-

ficacité dans un contexte où la situation de l’emploi s’est 

dégradée depuis 2003 alors même que les jeunes sont 

de plus en plus qualifiés. 

Les entreprises en ont pris conscience, mais elles ne 

peuvent être seules à entamer une démarche de relance. 

Il y a près de 15 ans que 
l’ascenseur est arrêté à l’étage 
inférieur, on nivelle par le bas. 
La plupart des jeunes diplômés 
en quête d’un premier emploi 
sont amers sur leurs possibilités 
d’évolution, la visibilité est 
restreinte. L’espoir doit renaître 
rapidement, et doit être véhiculé 
par les Dirigeants d’Entreprise et 
les Élus. 

Patrice Lachartre 
Société Générale 

Pour les jeunes diplômés, le manque concret de résultat 

suscite des réflexions et des interrogations sur leur intérêt 

à le prendre. En dépit de leur volonté et des efforts qu’ils 

ont dépensés pour leurs études, émerge leur désarroi face 

à l’inadéquation pouvant exister entre certains parcours 

d’études supérieures et les besoins réels des entreprises 

en matière de compétences.
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aussi être fait à ce niveau. Il 
est très difficile de définir sa 
carrière professionnelle à l'âge 
de 17/18ans ! Surtout lorsque l'on 
n'est pas informé des possibilités 
existantes.

Mélissa Boussaid.  
Jeune Diplômée suivie par NQT

Toujours selon ce rapport, « en France 73% des respon-

sables d’organismes d’enseignement sont convaincus que 

leurs diplômés sont prêts pour le monde du travail ». Or 

« seuls 33% des jeunes eux-mêmes et 27% des employeurs 

partagent leur avis ». 

Des différences de perception et d’orientation qui 

s’avèrent de grandes sources de démotivation et de dif-

ficultés supplémentaires pour les jeunes diplômés.

Pour ne citer que les universités, 
nous observons un nombre 
élevé d'étudiants en échec ou 
en réorientation (souvent après 
leur première année), qui faute 
de mieux abandonnent leur 
études (faute d'une réorientation 
adéquate). De plus à mon sens, 
l'expérience acquise avec les 
stages arrive bien souvent trop 
tard (en fin de cursus), résultat : 
l'université a formé de jeunes 
diplômés finalement peu 
motivés par la voie qu'ils ont 
emprunté. Pour ma part, je me 

dans le « top management » des 
entreprises, mais qui peinent 
à être crédibles (de par leurs 
origines sociales)

Mélissa Boussaid, 
Jeune Diplômée suivie par NQT

B. Les obstacles au 
fonctionnement de 
l’ascenseur social 

Un système de formation qui 
n’est plus adapté aux besoins 
des entreprises 

>  �Des dysfonctionnements dans l’orientation 
des étudiants et des parcours de réussite 

insuffisamment développés  

Notre enquête conforte un rapport érigé par McKinsey 

France 1 précisant que « seuls 20% des étudiants français 

estiment avoir été correctement informés au lycée sur 

leur cursus dans le supérieur (contre 36% en Allemagne) ».

C'est l'orientation des jeunes 
qui fait défaut. Les conseils 
d'orientation ne sont pas 
performants de la part de l’Etat

Marion Girou,  
INTM

Personnellement, personne 
ne m'a orientée. J'ai dû me 
renseigner seule sur les 
parcours existants. Un effort 
au niveau de l'éducation doit 1  Dynamiser le marché du travail en France - Mc Kinsey France - Mai 2014.
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suis réorientée 2 fois

Agathe Labardy, 
Jeune Diplômée suivie par NQT

McKinsey pointe aussi du doigt l’inadéquation entre 

orientation et besoins des entreprises et donc un déca-

lage flagrant entre demande et offre de compétences 

qui  reflète une certaine rigidité du marché du travail 

français : « 28% des employeurs français déclarent n’avoir 

pu pourvoir un poste faute de trouver les bonnes com-

pétences ». Et selon les résultats de l’observatoire TEC 2 , 

330 000 emplois n’étaient pas pourvus en 2014. Des mé-

tiers dans l’industrie ou dans les secteurs marchands sont 

en souffrance de recrutement. C’est également le cas 

dans certaines start-ups à la recherche d’ingénieurs de 

haut niveau. 

Les entreprises que nous avons interviewées témoignent 

clairement en ce sens et s’interrogent, au même titre que 

les jeunes, sur ces formations proposées en études supé-

rieures qui ne sont pas toujours synonymes de réussite et 

d’accès à l’emploi. 

On développe trop de cursus de 
formation « voie de garage » qui 
ne répondent pas aux attentes et 
aux besoins des employeurs (à 
revoir d’urgence pour les années 
futures au risque d’aggraver 
les chiffres du chômage et 
d’entraver la bonne marche des 
entreprises).

Patrice Lachartre,
Société Générale

Les formations ne sont pas 
toujours adaptées aux besoins 
locaux : les spécialisations 2  �Observatoire Tendance Emploi Compétence – Medef – 3ème trimestre 

2014

proposées par les écoles et 
universités conduisent parfois à 
des métiers qui n’existent pas ou 
très peu sur la région.

Bruno Meniere, 
Orange. 

Arrêtons de former des 
bataillons de gens sur des 
métiers déjà saturés et formons 
sur des métiers porteurs : 
exemple : la filière RH est saturée 
alors que nous manquons de 
gestionnaires de paie, et idem 
pour le marketing alors que 
tous les secteurs de l’économie 
manquent de commerciaux.

François Farag, 
Salvia Développement

Nous devrions concentrer tous 
les efforts sur les formations où 
existent de réels débouchés et 
fermer celles qui ne débouchent 
sur rien parce que la demande 
n’existe pas.

Philippe Jouanne, 
GIC

Cette inadéquation se révèle particulièrement percep-

tible à la sortie de nombreux cursus pourtant prisés des 

étudiants, des universités ou autres écoles, mais dont 

les débouchés sont saturés, tels le graphisme, le droit, 

l’audiovisuel, la communication. 

La déception et l’incompréhension des jeunes sur ces 
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sans compter la concurrence 
des ingénieurs dans certains 
domaines. Ainsi, je pense que 
les conseillères d'orientation 
poussent trop certains élèves 
vers des parcours qui sont 
maintenant saturés.

Jeune Diplômé suivis par NQT

Si j'avais su avant de passer mon 
M2 que la communication était 
un secteur bouché j'aurai fait 
autre chose…

Jeune Diplômé suivis par NQT

>  �Des formations insuffisamment 

professionnalisantes :

De la théorie à la pratique : un écart difficile à combler

Nous avons déjà parlé dans la première partie de l’une des 

conditions de réussite de l’ascenseur social : l’ouverture 

à l’embauche des jeunes diplômés. Or nous avons d’un 

côté, des jeunes, persuadés que leurs diplômes suffiront 

à leur ouvrir des portes et souvent peu au fait de la réalité 

pratique des métiers qu’ils convoitent. Et de l’autre, des 

entreprises recherchant des personnes déjà rompues au 

terrain et donc rapidement opérationnelles. Ce décalage 

de visions, s’il n’est pas rééquilibré, peut transformer long-

temps encore l’insertion dans le monde du travail des 

jeunes en une gageure.

Les jeunes arrivent sur le 
marché du travail avec plusieurs 
handicaps. Ils ont notamment, 
souvent des formations trop 
disparates et ne connaissent 

défauts d’orientation, en sont d’autant plus grandes. Leurs 

témoignages le confirment :

Il y a peu d'offre dans le domaine 
du graphisme, dans la région où 
je me trouve actuellement (Tarn-
et-Garonne).

Jeune Diplômé suivis par NQT

J'ai fait des études en Droit 
Public afin d'intégrer la fonction 
publique territoriale. Ce sont 
des emplois malheureusement 
soumis à une cooptation 
flagrante, ce qui ne m’a laissé 
aucune chance »

Jeune Diplômé suivis par NQT

Peu ou pas d'offre visible dans 
l'audiovisuel, secteur spécifique 
qui nécessite un réseau à la base.

 Jeune Diplômé suivis par NQT

Le comble de ma situation 
est que j'ai fait une prépa ECE 
(anciennement HEC) et je sors 
d'une école de commerce qui 
appartient au top 6. Néanmoins, 
je recherche activement un 
emploi depuis plus de 6 mois en 
contrôle de gestion. C'est censé 
être un parcours de réussite mais 
malheureusement de plus en 
plus d'étudiants font des écoles 
de commerce ou sortent d'IAE, 
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pas l'essentiel de leur métier. 
Ils n'ont pas assez de formations 
pratiques et opérationnelles.
Ils ont des qualifications 
universitaires mais pas 
professionnelles, à savoir ils 
n'ont aucune des habilitations 
de sécurité indispensables pour 
commencer à travailler.  
De ce fait, pour envoyer un jeune 
sur le terrain, il faut commencer 
par lui payer des formations, 
pourtant obligatoires.

Bénédicte Manifacier, 
Audit Process

Les jeunes ne sont pas préparés 
au monde du travail : peu de 
stages en entreprise, des idées 
préconçues sur leur statut dans 
l’entreprise en fonction de leur 
niveau d’études, des parcours 
trop théoriques, un manque  
de professionnalisation… 

Christine Sumac, 
SDV

Des savoirs aux savoir-faire et savoir-être

Indépendamment des compétences théoriques, les la-

cunes pointées par les entreprises sur les formations uni-

versitaires relèvent aussi de compétences en matière de 

comportements. Que ce soit les codes à utiliser en entre-

prise ou encore des compétences non techniques comme 

la communication orale, la conscience professionnelle ou 

savoir travailler en équipe. Les entreprises considèrent ces 

savoir-être ou « soft skills » comme importants et déplorent 

qu’ils ne soient pas mieux maîtrisés par les jeunes. Une 

amélioration des formations en terme de savoir être dans 

les parcours universitaires paraît indispensable 3.

Il y a une véritable fracture 
entre le système éducatif et les 
entreprises. Les filières sont bien 
trop théoriques et elles n'aident 
pas les élèves à formaliser un 
vrai projet professionnel (aux 
côtés de professionnels) alors 
que cet élément est primordial. 
Plus que des filières métiers  
qui ne seraient pas assez 
valorisées, il me semble que  
le problème principal vient du 
fait que le système de formation 
n’enseigne pas suffisamment 
les codes comportementaux en 
entreprise.

Cadre de Habitat 17

Les jeunes issus des universités 
ont souvent du mal à s'insérer 
dans la vie active, ils développent 
certains complexes, qui 
s'expliquent par le manque 
d'expériences professionnelles 
au cours de leur parcours 
universitaire.   
Du fait qu'ils n'aient pas 
beaucoup de connaissances  
sur le terrain, ils ont peu 
confiance en eux, et ils ne savent 
pas se vendre parce qu'on ne leur 
apprend pas cela à l'université. 

3  �McKinsey. Étude "Education to Employment" du McKinsey Center for 

Government, 2014
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Par conséquent, sur le marché  
de l'emploi, ils ont du mal 
à rassurer les employeurs 
et à trouver un emploi qui 
corresponde à leur domaine.

Jeune Diplômé suivi par NQT

Des mondes évoluant en parallèle

L’ensemble des points ci-dessus est renforcé par le 

manque de connexion entre les mondes de l’enseigne-

ment, du collège à l’université, et celui de l’entreprise. 

Or ce dernier est actuellement en mouvement et en chan-

gement, en raison des grandes mutations technologiques 

en cours. Et ce mouvement s’accélère. Seuls, sans accom-

pagnement adéquat, les étudiants ne peuvent acquérir les 

nouvelles compétences et expertises dont les entreprises 

ont et vont de plus en plus avoir besoin à l’avenir.

Les formations universitaires 
sont encore trop théoriques au 
niveau Master. Les stages sont 
insuffisants d'autant plus que 
la plupart du temps ils ne se 
soldent pas. Il faut connecter le 
monde universitaire et le monde 
des entreprises d'où l'intérêt 
des partenariats et des mises en 
réseau

Jeune Diplômé suivi par NQT

Une formation au travail et à 
l’entreprise dès le collège, et 
suivie jusqu’à la fin des études 
me paraît de nature à faciliter 
tout à la fois l’orientation, 

puis l’insertion des jeunes. 
L’acquisition d’expérience est de 
plus en plus à la charge du jeune 
lui même et est insuffisamment 
suivie lors de sa formation, le 
dispositif collectif ne suffit plus.  
S’ajoute à cela la terrible 
insuffisance des contacts avec 
l’entreprise lors de la formation, 
du collège jusqu’à l’université.

Mathieu Wehrung, Dirigeant 
SOIF D’AILLEURS 

Il faudrait créer davantage de 
lien, une meilleure continuité 
entre l'étudiant et les terrains 
de pratique, c’est à dire monde 
professionnel. Et ainsi lui faire 
bénéficier de contacts, essentiels 
pour la suite.

Jeune Diplômé suivi par NQT

Des jeunes trop éloignés  
du monde de l’entreprise ? 

> �Une méconnaissance mutuelle et des aspirations 
parfois divergentes

Différences de perceptions entreprises/jeunes 

Les nouvelles générations, qu’elles soient Y ou Z, n’ont 

pas toujours une bonne image auprès de leurs aînés et 

en particulier auprès des entreprises.

Je trouve que les jeunes ont 
« très mauvaise presse » auprès 
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des entreprises : la génération Y 
est jugée flemmarde alors qu'ils 
ont des rêves et des ambitions. 
C'est une vraie génération 
d’entrepreneurs.

Marion Girou, 
INTM, RSE

Auprès de certaines d’entre elles notre enquête relève 

des différences de perceptions qui se traduisent quelque-

fois par une incompréhension mutuelle. Ces entreprises 

tendent à se représenter les jeunes générations comme 

différentes des précédentes, et tout spécialement dès que 

le sujet tourne autour de la valeur travail. Elles semblent 

convaincues que cette valeur n’a plus le même sens chez 

les jeunes aujourd’hui. 

De ces divergences de perceptions, d’ailleurs réciproques 

entre nos deux grands acteurs, naît une défiance néfaste 

pour l’insertion des jeunes diplômés. 

L’attachement aux valeurs 
traditionnelles du travail est 
modifié pour les Générations 
Y et Z. Le rapport à l'équilibre 
vie professionnelle / vie privée 
change et peut inquiéter les 
entreprises sur l'investissement 
des générations plus jeunes. 
La propension à "zapper" 
d'employeur est un risque fort 
dans la relation de moyen terme.

Cadre de la Française des Jeux. 

Il y a un problème d’implication 
des jeunes dans le travail au 
sens large : problème sociétal où 

le travail n’est plus une valeur 
fondamentale 

Béatrice Minoton, 
BANAMART

Une défiance des entreprises à l’égard des jeunes 

diplômés

Ces différences de perceptions incitent les entreprises à 

la méfiance et à rechercher des profils plus expérimentés. 

Un mode de fonctionnement en forme de cercle vicieux 

qui neutralise ainsi l’ouverture à l’embauche et décourage 

les jeunes diplômés dans leurs recherches.

Plusieurs éléments n’incitent pas 
à embaucher des jeunes :  
- Leurs projets professionnels 
sont flous (il manque une 
marche entre l’école et 
l’employeur) 
- Leur besoin immédiat de 
trouver un job n’augure pas de 
stabilité dans le poste.

Emmanuel PICOT, 
EGIS

Beaucoup d’offres d'emploi 
sont démotivantes : profil 
" junior " avec minimum 3 ans 
d'expérience !! On demande 
même d'être expérimenté parfois 
dans certains domaines, pour des 
stages ! On ne laisse que très peu 
de chance pour la formation et 
l’apprentissage en France. 

Jeune Diplômé suivi par NQT
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Le fait d'être jeune est souvent 
assimilé au manque de maturité, 
manque d'expérience et donc 
la peur que je ne sois pas 
opérationnelle rapidement. 
Les entreprises privilégient 
les profils "séniors" et nous 
reprochent notre manque 
d'expérience dans certains 
domaines (pour acquérir cette 
expérience, encore faudrait-
il que l'on nous donne notre 
chance !).

Jeune Diplômé suivi par NQT

En plus de privilégier des collaborateurs plus expérimen-

tés, les entreprises ont également de fortes exigences par 

rapport aux CV qu’elles reçoivent. 

Ces exigences sont telles que le moindre écart dans une 

trajectoire a priori toute tracée sur le papier, peut se trans-

former en un critère rédhibitoire à l’embauche. Comme 

par exemple dans le cas d’un « job alimentaire », pourtant 

quelquefois nécessaire en début parcours professionnel. 

Ce besoin de cohérence apparait aussi, en contradiction 

avec l’expression d’autres attentes des entreprises telles 

que l’agilité, la mobilité ou la capacité à faire preuve 

d’adaptabilité et d’ouverture. Certains parcours sont re-

fusés en raison de leur singularité alors qu’ils illustrent 

pourtant parfaitement ces aptitudes.

Les jeunes aux parcours atypiques s’en ressentent ainsi 

particulièrement défavorisés. 

Aujourd'hui, nous devons 
tous rentrer dans un " moule ". 
L'ensemble des expériences 
sur le CV doit être cohérent ! 

On n'a pas le droit d'avoir tenté 
notre chance dans un domaine 
d'activité et puis de rechercher 
un emploi qui ne correspond pas 
du tout à notre expérience. " Cela 
ne fait pas sérieux " et on nous le 
dit ! 

Mélissa Boussaid. 
Jeune Diplômée suivie par NQT

Les errances de jeunes sur l’offre

Cet écart de perception se retrouve également dans la 

vision des jeunes de l’entreprise et du monde du travail. 

Les entreprises que nous avons interrogées pointent ainsi 

du doigt la différence entre les aspirations des jeunes et 

la réalité offerte. Elles rappellent ainsi que les formations 

sont rarement directement applicables en l’état dans un 

métier mais sont en revanche les bases de développement 

d’un individu sur différents métiers.

Les jeunes partent du principe 
que leur spécialité d’étudiant 
DOIT être leur métier mais en 
fait c’est faux, c’est un ensemble 
d’outils et de méthodes qui 
permet d’ouvrir sur beaucoup 
de fonctions, c’est l’individu qui 
compte.

Jean-François 
Thunet, Amaris

Dans leur recherche d’emploi les jeunes diplômés né-

gligent certains types d’entreprises comme par exemple 

les PME, et certains métiers. Sans doute faute de les 

connaître et de savoir les approcher. Mais aussi sans doute 

en raison d’images négatives véhiculées régulièrement 
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sur ces emplois ou de ces secteurs. 

Le métier de commercial par exemple, est considéré 

comme peu valorisant intellectuellement selon le secteur 

dans lequel il s’exerce, alors qu’il peut ouvrir des pers-

pectives d’évolutions réelles et rapides vers les fonctions 

managériales, marketing ou encore de direction générale. 

Il en est de même pour les fonctions managériales qui sont 

synonymes de stress et d’horaires contraignants. Cette 

représentation étant d’ailleurs plutôt basée sur l’image 

que se font les jeunes du rôle et de l’activité des cadres 

que sur une vision réelle de leur activité puisqu’ils n’en 

côtoient pas souvent. 

Les derniers points de différence entre l’offre et la de-

mande que nous aborderons dans cette partie confirment 

le manque de relations existant entre les jeunes diplômés 

et les entreprises et la méfiance de ces dernières.

Par exemple quand certains jeunes font part de préten-

tions financières décalées, cela peut tout simplement pro-

venir d’une mauvaise appréciation de la valeur marchande 

de leur diplôme sur le marché, notamment par manque 

d’information. Rappelons que si le diplôme constitue un 

repère réciproque entre les jeunes diplômés et les en-

treprises, la multiplication des diplômés a fait naître une 

dimension commerciale et concurrentielle dont l’impact 

sur les rémunérations est plutôt à la baisse.

Nos métiers sont principalement 
des métiers de commerce, sur 
le terrain, avec des équipes à 
manager. Or, on constate que  
la plupart des jeunes aspirent  
à des métiers de ‘’siège’’,  
à bonne distance du client  
et de ses attentes. 
Ils préfèrent ainsi accéder 
directement au marketing 
plutôt que de débuter dans 

des fonctions de vente ! 
Globalement, les fonctions 
managériales et commerciales 
souffrent d’un regrettable déficit 
d’attractivité. Alors que s’y 
trouvent de nombreux emplois 
qualifiés non pourvus ! 

Thomas VILCOT, 
Casino Proximité

Les jeunes diplômés vont 
systématiquement candidater 
chez les grands comptes (CAC 
40 plus grandes boites de type 
SNCF et autres) et les PME ne 
connaissent pas ou mal cette 
population.

François Farag, 
Salvia Développement

Il y a souvent un décalage entre 
les prétentions salariales et la 
réalité du marché.

Cadre de Habitat 17

Ces erreurs de perceptions pointées par les entreprises 

ont été confirmées par certains des témoignages que nous 

avons recueillis au cours de nos entretiens. 

Difficulté de reconversion 
vers des postes sédentaires 
(marketing...). Seuls des emplois 
dévalorisants, mal payés et de 
niveau bac me sont proposés 
alors que j'ai un bac + 5. En ce qui 
concerne la fonction publique, 



Relançons l’ascenseur social - Livre blanc réalisé par NQT164

les embauches se font seulement 
en catégorie B ou en alternance.

Jeune Diplômé suivi par NQT

Les entreprises qui recrutent 
sont souvent loin et dans des 
zones peu fréquentables.

Jeune Diplômé suivi par NQT

> �De fortes attentes de la part des jeunes 

Même s’il existe des décalages entre les entreprises et 

les jeunes diplômés, ces derniers ont exprimé dans notre 

enquête de fortes attentes vis à vis d’elles.

Moins se concentrer sur le diplôme

En premier lieu, ils souhaitent que le poids du diplôme à 

l’examen d’une candidature soit moins important, notam-

ment en comparaison avec les jeunes issus des Grandes 

Écoles. 

Les jeunes diplômés prennent conscience que le diplôme 

ne peut tout signifier pour un emploi mais que le savoir 

être, compétence non technique que certaines entreprises 

réclament comme nous l’avons vu dans le paragraphe A, 

a lui aussi une valeur. 

L’Institut Montaigne leur donnait déjà raison en 2010 4 en 

rappelant qu’il était désormais nécessaire de développer 

son employabilité tout au long de la vie, et ce, en évoluant 

d’une situation dans laquelle le diplôme initial détermine 

toute une vie, vers un système où chacun peut bâtir et 

valoriser ses compétences en fonction de ses attentes et 

des besoins du marché.

Cinq ans après ce rapport, les jeunes demandent à ne 

pas être systématiquement catalogué dans une case, 

bien conscients que désormais leur employabilité se fera 

à partir d’un mix de développement des compétences 

techniques et non techniques associé à une formation 

tout au long de la vie professionnelle. 

Les jeunes préféreraient ainsi être recrutés sur leurs com-

pétences (à 55% pour les 18/24 ans et 76% pour les 24/35 

ans) et leur potentiel (à 59% pour les 18/24 ans et 60% pour 

les 24/35 ans), voire leur personnalité (38% et 25% sur les 

mêmes cibles) que sur leur diplôme (respectivement 19% 

et 12%) selon une étude d’Opinionway 5.

Je souhaiterais que les 
entreprises se concentrent plus 
sur le savoir être et le potentiel 
que sur la provenance du 
candidat. En effet, aujourd'hui 
l'entreprise privilégie les jeunes 
sortis d’école de commerce au 
détriment d'autres jeunes ayant 
également eu un diplôme d'une 
faculté.

Jeune Diplômé suivi par NQT

Il faudrait que les DRH soient 
plus ouverts aux profils dits  
" non traditionnels ". Qu'ils 
s'attardent moins sur l'aspect 
" grandes écoles " ou sur les 
diplômes, mais plus sur la 
personnalité des candidats,  
leur motivation et leur capacité  
à occuper tel ou tel poste.

Jeune Diplômé suivi par NQT

Les entreprises se focalisent  
trop sur le diplôme... être 
diplômé dans un domaine 

4   �« 15 propositions pour l’emploi des jeunes et de seniors » - Institut 

Montaigne - 2010 

5   �« Ce qu’attendent les candidats au moment du recrutement » 

 - Opinionway pour Jobaproximite.com – Janvier 2014
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n'exclut pas le fait que nous ne 
sommes pas capable de faire 
autre chose. L'apprentissage  
se fait durant toute la vie.

Jeune Diplômé suivi par NQT

Donner leur chance aux jeunes diplômés

Ils reviennent ensuite sur l’accès à ce premier poste qui 

leur semble souvent impossible. Nombreux sont ceux qui 

regrettent que peu d’entreprises prennent le risque d’em-

baucher des jeunes diplômés, au prétexte d’un manque 

d’expérience et de formation opérationnelle. 

Car les jeunes diplômés estiment avoir, sans doute à juste 

titre et en dehors du diplôme, un potentiel qui ne de-

mande qu’à être révélé et développé, sous réserve que 

les entreprises acceptent de leur ouvrir cet accès. 

Laissez l'opportunité aux 
jeunes de faire leurs preuves. 
Il faut un début à tout, comme 
un début à l'expérience. Si 
une entreprise ne donne pas 
l'occasion à un jeune de faire 
ses premiers pas, celui-ci n'aura 
jamais l'occasion de prouver 
sa valeur. Lors d'entretiens 
pour une poursuite d'études, la 
recherche d'un travail ou encore 
un stage, le "vous n'avez pas 
assez d'expériences" est souvent 
souligné.

Jeune Diplômé suivi par NQT

Que les entreprises donnent leur 
chance aux jeunes diplômés, 

qu’elles prennent le risque 
de faire confiance en leurs 
potentialités et leur dynamisme 
pour leur permettre de mettre 
(enfin) un premier pied à l'étrier.

Jeune Diplômé suivi par NQT

J'aimerais que les entreprises 
me permettent de faire une 
période d'essai afin de voir si 
mon manque d'expérience est 
effectivement un problème, et 
le cas échéant, me dire que je 
pourrais être utile à un autre 
poste auquel l'entreprise n'aurait 
pas pensé.

Jeune Diplômé suivi par NQT

En aval après l'obtention du 
diplôme: il faudrait que les 
entreprises jouent le jeu 
du recrutement des jeunes 
diplômés, ou que les pouvoirs 
publics leur en donnent les 
moyens.

Agathe Labardy, 
Jeune Diplômée suivie par NQT

Il faut davantage de confiance 
à l'encontre des jeunes, d'une 
manière générale. Je suis 
convaincue que les entreprises 
ont à gagner à embaucher des 
jeunes, quelle que soit la filière 
d'études.

Charlène Nalis, 
Jeune Diplômée suivie par NQT
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Rencontrer davantage les jeunes et avoir un proces-

sus de recrutement plus transparent

Les jeunes réclament également de la part des entreprises 

plus de dialogue. Ils aspirent à ce que les entreprises 

viennent plus vers eux. Pour cela une solution pour ces 

jeunes est que les entreprises se rapprochent des struc-

tures d’orientation locales qu’ils connaissent.

Des échanges et rencontres plus fréquentes permettraient 

également aux jeunes d’être conseillés sur leur projet pro-

fessionnel par les professionnels directement concernés.

Sur ce point les entreprises rejoignent l’attente des jeunes, 

en prenant conscience d’un manque de dispositif permet-

tant de les mettre en contact avec ceux disposant des 

compétences qu’elles recherchent.

Les entreprises pourraient 
accroître leur visibilité en 
s'associant aux associations et 
aux structures d'orientation 
locales pour proposer des 
journées de rencontres et 
d’échanges 

Jeune Diplômé suivi par NQT

Une autre attente forte des jeunes diplômés vis à vis des 

entreprises est la transparence. Transparence, c’est à 

dire que les offres d’emploi soient plus visibles et non 

réservées au réseau par bouche à oreille comme nous 

l’avons vu dans le cadre des réseaux des Grandes Écoles 

par exemple.

Transparence également en matière d’informations don-

nées : 72 et 73 % de jeunes entre 18 et 34 ans auraient plus 

confiance dans les entreprises qui publient des annonces 

si elles étaient plus transparentes (rémunération, missions 

précise, équipe, etc.) 6.

Les entreprises devraient être 
plus transparentes quant à 
leurs besoins (les postes sont 
loin d'être systématiquement 
visibles : certaines institutions ne 
publient pas d'offres, tout se fait à 
travers le bouche à oreille)

Jeune Diplômé suivi par NQT

Transparence aussi sur les réponses au candidatures : 

connaître les motifs de refus est essentiel pour un candidat 

pour lui permettre de comprendre ce qui manque à son 

profil et comment se repositionner. Or 52% des 18/24 

ans et 43% des 25/34 ans reçoivent rarement ou jamais 

de réponses, positive ou négative, à leur candidature 7. 

Ce qui ajoute au découragement de certains.

Il faudrait faciliter les rencontres 
et les échanges avec les 
entreprises sur les recherches 
d'emploi et les projets 
professionnels. De plus, les 
entreprises devraient limiter les 
barrières, donner davantage de 
conseils et de retour quant aux 
candidatures, expliquer pourquoi 
un profil n'a pas été retenu.

Jeune Diplômé suivi par NQT

6  �« Ce qu’attendent les candidats au moment du recrutement »  

- Opinionway pour Jobaproximite.com – Janvier 2014

7 �« Ce qu’attendent les candidats au moment du recrutement » - 

Opinionway pour Jobaproximite.com – Janvier 2014
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Enfin, toujours en matière de transparence, certains des 

jeunes de notre enquête suggèrent de modifier le mode 

même des recrutements des entreprises par la mise en 

place de process plus ouverts et donc accessibles au plus 

grand nombre.

Les entreprises devraient 
favoriser de grands concours 
d'accès à l'emploi en mise en 
situation réelle, et non par 
seulement des entretiens. Etre 
moins réticent à l'embauche de 
jeunes diplômés 

Jeune Diplômé suivi par NQT

Valoriser davantage les jeunes issus de milieux 

défavorisés

Au final la principale attente de l’ensemble de ces jeunes 

par rapport aux entreprises ressemble à un véritable ap-

pel : « faites-nous confiance, donnez-nous une chance ». 

Leur parcours « atypique » étant en lui-même un gage 

de confiance.

Reconnaître la force des 
personnes qui n'ont pas eu de 
facilités mais qui sont diplômés. 
Comprendre que ce sont des 
personnes combatives et 
fiables, car malgré de nombreux 
obstacles sociaux et personnels, 
ils font partie des diplômés 
de France et ils pourraient 
propulser les entreprises avec un 

nouveau point de vue.

Jeune Diplômé suivi par NQT

Faites-nous confiance.  
Accordez, au moins, un 
entretien, avant de juger une 
personne à travers un CV un 
peu atypique. N'ayez pas peur du 
changement et de la diversité !

Mélissa Boussaid. 
Jeune Diplômée suivie par NQT

> �Des dispositifs d’insertion des jeunes parfois 

insuffisants ou mal ciblés

Si les jeunes souhaitent que les entreprises viennent plus 

vers eux, c’est aussi en raison de leur méconnaissance des 

possibilités d’accompagnement et d’insertion dans la vie 

professionnelle. Car en dehors de la problématique de la 

formation ou du bon diplôme à obtenir pour les jeunes 

se pose celle des grandes difficultés de connexion avec 

leur futur employeur.

Il y a un problème de mise 
en relation de l’offre et de la 
demande, les compétences 
sont là, quelque part, mais les 
employeur et les candidats ne 
parviennent pas toujours à être 
mis en relation au bon moment.

Béatrice Minoton, 
BANAMART

Pourtant des dispositifs de mise en relation entre entre-

prises et jeunes diplômés existent. Par exemple dans le 
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cadre d’organismes et des services dédiés et à disposition 

du plus grand nombre car relevant des services publics. 

L’inconvénient est que ces organismes et services sont 

souvent méconnus de certains jeunes parce qu’ils ne sont 

pas suffisamment mis en avant, ni même présentés aux 

étudiants tout au long de leur cursus.

J’ai connu l'APEC en navigant 
sur internet, c'était un pur 
hasard. NQT je l'ai connu par 
l'intermédiaire d'une amie, qui 
l'a elle-même connu grâce à 
internet. Sinon pendant tout 
mon parcours universitaire je 
n’en ai jamais entendu parler 
et je n’ai jamais vu de dépliants 
concernant ces organismes à 
l’université.

Jeune Diplômé suivi par NQT

Concernant les dispositifs d’insertion mis en place auprès 

des entreprises, les jeunes diplômés paraissent mieux 

informés sur le sujet. Cependant, il leur manque parfois 

des éléments tangibles de leur mécanisme car ils les consi-

dèrent inadaptés à leurs profils. 

Ceci pour deux raisons : tout d’abord parce ces mesures 

sont limitées du point de vue de l’âge, alors même que 

les études rallongent ; en effet, à 26 ans on peut encore 

être jeune diplômé ou en passe de l’être et non pas inscrit 

comme demandeur d’emploi. 

Et ensuite parce qu’ils estiment ces procédés trop axés sur 

l’intégration des personnes non qualifiées et qu’il n’existe 

pas assez d’actions équivalentes pour les jeunes diplômés.

Ce point de vue est largement partagé par les entreprises 

interrogées dans notre enquête.

Les pouvoirs publics devraient 
considérer qu'être jeune ne 
s'arrête pas à 26 ans mais à 35 
ans pour permettre à plus de 
personnes de bénéficier des 
emplois d’avenir 

Jeune Diplômé suivi par NQT

Je souhaiterais que les contrats 
d'avenir s'étendent jusque l'âge 
de 30 ans pour les jeunes et pas 
uniquement pour les personnes 
porteuses de handicap, cela 
diminuera fortement le nombre 
de chômeur de plus de 26 ans. 

Marie Laetitia Andy,
Jeune Diplômée suivie par NQT

Aujourd’hui, les réformes vont 
dans le sens des demandeurs 
d’emploi et salariés non qualifiés. 
Tandis que les jeunes qualifiés 
sont souvent laissés pour 
compte. 

Cécile Busnel, 
Cultura

Pourquoi limiter les aides à 
l’embauche aux jeunes pas ou 
peu diplômés ? C’est à mon sens 
un frein car qui dit embauche 
d’un jeune dit investissement de 
la part de l’entreprise. 

François Farag, 
Salvia Développement
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Je souhaiterais que les pouvoirs 
publics s’intéressent à tout le 
monde et pas seulement à une 
tranche d'âge : 16-25. Car après 
25 ans si on cherche toujours 
un premier emploi, on est 
complètement aux oubliettes. 

Laurence Boyer,
Jeune Diplômée suivie par NQT

A cela s’ajoute du côté des entreprises, des difficultés 

liées aux conditions d’accès à ces contrats. Des conditions 

que les sociétés trouvent plus restrictives que motivantes 

pour embaucher. 

Par exemple le fait que ces emplois soient réservés à une 

liste définie de secteurs d’activité. Ou encore que la mise 

en place de programmes de formation soit souvent consi-

dérée dans ce cadre comme très coûteuse et fastidieuse. 

Leur financement peut être ainsi un véritable écueil pour 

ces entreprises.

L’idéal pour les entreprises  
serait de pouvoir accompagner  
les jeunes via une période  
de professionnalisation afin 
de leur donner toutes les clefs 
pour réussir dans un métier 
qui parfois est éloigné de leur 
formation initiale.  
Toutefois, les conditions  
d’accès au dispositif de la période 
de professionnalisation  
sont tellement restrictives  
que l’entreprise ne peut obtenir  
quasi aucun financement  
pour mettre en place ces 

parcours de formation.

Cécile Busnel, Cultura

Des propositions pour  
relancer l’ascenseur social. 

> �Des mesures incitatives pour les entreprises  
et les jeunes

Pour les entreprises : des mesures financières, fis-

cales, juridiques et sociales

En dépit des difficultés rencontrées, les entreprises s’ac-

cordent sur l’importance de leur rôle en matière d’emploi 

des jeunes. Mais elles revendiquent aussi clairement ne 

pouvoir le remplir sans aide de l’État à différents niveaux : 

financier, fiscal ou juridique et administratif.

Elles réclament notamment des baisses de charges et 

un assouplissement du droit du travail. Des points sur 

lesquels le rapport Combrexelle de septembre 2015 ap-

portera peut-être si ce n’est des réponses, au moins des 

propositions. 

Encourager les entreprises en 
apportant des aides pérennes 
sur plusieurs années et en 
attribuant une prime aux tuteurs 
d’apprentis 

Nicole Héritier, 
FormaSup Lyon

Il faudrait développer un 
partenariat financier de 
l’État et des collectivités pour 
développer les start-up, les 
contrats en alternance et inciter 
les entreprises à embaucher 
des jeunes dès la sortie de 
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l’université ou des grandes 
écoles. 

Magali Planes-Billon, 
Caisse des Dépôts

Les jeunes de notre enquête suggèrent le même type de 

mesures pour améliorer leur embauche.

Il faudrait aider les entreprises 
afin de faciliter l'embauche 
(baisse de charges ? 
Assouplissement du droit du 
travail ?). 

Jeune Diplômé suivi par NQT

Il faudrait baisser la fiscalité ou 
mettre en place un avantage 
fiscal pour les entreprises qui 
embauchent des jeunes sortis 
de l'université. On me répète 
souvent que c'est trop cher pour 
embaucher…

Jeune Diplômé suivi par NQT

Peut-être que l'État peut 
pratiquer un allègement de 
charges pour l'embauche de 
jeunes diplômés pendant la 
période d'essai pour encourager 
les entreprises.

Jeune Diplômé suivi par NQT

Cependant, ils y ajoutent un volet social en préconisant 

une aide spécifique pour les entreprises employant de 

jeunes diplômés issus de milieux défavorisés, y compris 

sous le format d’une aide à l’embauche existant déjà pour 

certaines catégories de collaborateurs.

Les jeunes diplômés soulignent aussi dans ce contexte, le 

rôle majeur et moteur que les grands groupes devraient 

assurer. 

Les grands groupes accompagnent de plus en plus de 

start-up par exemple, en complément de leur propre 

Recherche & Développement, pourquoi ne font-elles pas 

de même en embauchant des jeunes ? 

Favoriser les entreprises pour 
l'embauche de jeunes diplômés 
issus de milieux défavorisés.

Jeune Diplômé suivi par NQT

L'idée serait de mettre en 
place une discrimination 
positive avec des mesures 
incitant les entreprises à 
embaucher en CDI des jeunes 
issus de milieux défavorisés. 
Les grands groupes surtout, 
ceux ayant de la renommée 
doivent servir d'exemple pour 
qu'un tel dispositif fonctionne 
avec, s'il le faut, des règles 
plus contraignantes, à l'image 
des mesures prises pour les 
personnes handicapées. 

Jeune Diplômé suivi par NQT

Pour les jeunes : des mesures financières, pratiques 

et professionnalisantes

Lors de leur recherche d’emploi, les jeunes se heurtent aux 

demandes paradoxales des entreprises en matière d’ex-
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périences opérationnelles ou comportementales. Mais 

ils rencontrent aussi des difficultés quelquefois purement 

pratiques, comme le fait de devoir être en possession du 

permis de conduire ou d’un bon score au TOEIC et autres 

TOEFL, ou d’avoir en poche des formations spécifiques 

de certains secteurs comme un brevet sécurité. 

Ces formations pourtant non incluses dans les cursus 

universitaires aujourd’hui et que les étudiants ne font 

pas aujourd’hui, sont en train de devenir quasiment aus-

si incontournables que les diplômes universitaires pour 

accéder à certains postes. 

Si les entreprises ont besoin de ces compétences dès le 

début d’une embauche, pourquoi ne pas les intégrer dans 

les cursus et/ou faciliter leur accès par des systèmes de 

financement ou des dispositifs d’incitation à les obtenir ?

L'Etat ou les collectivités 
pourraient fournir des facilités 
(sous forme de "chèques" à 
l'emploi par exemple) pour des 
objectifs précis liés à l'entrée 
du jeune sur le marché du 
travail. Cela pourrait prendre la 
forme de chèques "formations", 
"habilitations" ou "permis de 
conduire" pour les jeunes.

Bénédicte Manifacier, 
Audit Process

Il faudrait accorder des 
subventions particulières 
pendant les études, pour passer 
des examens comme le TOEIC ! 
Un classique aujourd'hui. 

Mélissa Boussaid,
Jeune Diplômée suivie par NQT

Il est souvent reproché aux jeunes de ne pas être suffi-

samment mobile dans le choix de leur premier emploi. 

Cette autre contradiction à laquelle ils ne souhaitent pas 

répondre ou à laquelle ils ne peuvent répondre, en parti-

culier d’un point de vue matériel peut trouver une solution 

dans un encouragement financier et dans une formation 

sur le sujet. Certaines craintes doivent pouvoir être levées 

pour ces jeunes à une période où les entreprises doivent 

être de plus en plus agiles et mobiles. Et où leurs colla-

borateurs doivent l’être également, dans la mesure du 

possible et de leurs aspirations. Encourager cette mobilité 

financièrement et en formant les jeunes sur ce sujet peut 

ainsi favoriser l’accès à l’emploi. 

Il en est de même pour certains types de contrat comme 

les VIE alliant de fait professionnalisation et mobilité. Ces 

contrats très demandés par les jeunes ne sont pas suffi-

samment proposés par les entreprises en raison de leur 

coût. Alors que leurs résultats en matière de formation 

rentabilisent le plus souvent l’investissement.

Mobilité et agilité sont à 
encourager. Il faut réfléchir à 
des dispositifs incitatifs pour 
le premier emploi. Un jeune 
diplômé ayant fait ses études 
à Brest peut refuser le job de 
ses rêves, correspondant à sa 
formation, simplement parce 
qu’il sera à pourvoir à Lyon ou 
Nancy.

Thomas VILCOT, 
Casino Proximité

Valoriser davantage les 
offres professionnalisantes, 
destinées aux jeunes diplômés, 
notamment les contrat de 
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professionnalisation ou les VIE.

Charlène Nalis,
Jeune Diplômée suivie par NQT

Des mesures pour rapprocher 
les jeunes de l’entreprise 

> �Développer des dispositifs d’accompagnement 

des jeunes diplômés

Plus de rencontres jeunes/entreprises

Indépendamment des mesures incitatives souhaitées 

par les entreprises et les jeunes diplômés, ils proposent 

également une implication plus importante de la part 

des pouvoirs publics pour démultiplier les occasions de 

rencontres entre ces deux mondes. 

Plus ils se rencontreront et se connaîtront, plus ces deux 

mondes s’apprécieront et créeront des liens entre eux 

en évitant préjugés et conjectures. Les bénéfices pour 

les jeunes en seront multiples : cela faciliterait pour eux 

la constitution d’un réseau et leur permettrait également, 

grâce aux rencontres avec des professionnels confirmés, 

de mieux connaître le secteur dans lequel ils souhaitent 

travailler et les opportunités que celui-ci peut offrir, voire 

d’acquérir des compétences concernant les codes de 

l’entreprise et la manière de se comporter dans un milieu 

professionnel. 

Les pouvoirs publics doivent 
favoriser ou contribuer à 
l'emploi des jeunes diplômés 
en organisant des conférences 
entre ces derniers et le 
chef d'entreprise ou leurs 
représentants, pour que les uns 
comprennent les attentes des 
autres et vice-versa. Je pense 

que ces réunions seront un 
moyen de crever l’abcès et de 
redonner confiance aux jeunes 
diplômés afin de leur permettre 
de renouer avec le marché de 
l’emploi.

Jeune Diplômé suivi par NQT

Il faudrait que les pouvoirs 
publics mettent en place des 
opportunités de rencontres avec 
des professionnels de secteurs et 
grandes entreprises.

Camille Fazer,
Jeune Diplômé suivi par NQT

Renforcer les organismes existants et développer 

l’accompagnement

Pour y parvenir, l’une des méthodes les plus efficaces et 

recommandées par tous serait de renforcer et de déve-

lopper les structures existantes. Il s’agirait alors de leur 

procurer des moyens, en liaison et en corrélation avec 

d’autres organismes complémentaires, tout en donnant 

de l’essor à l’accompagnement et à l’information des 

jeunes. Cet accompagnement est crucial pour leur éviter 

de se perdre dans des méandres pas toujours faciles à 

comprendre et leur redonnera confiance dans le système.

Il existe d’innombrables 
organismes (associations, 
comités, groupements, Pôle 
emploi, etc.) fonctionnant de 
manière indépendante sans 
réelle cohésion d’ensemble, 
et il convient de fédérer les 
structures existantes afin que 
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le premier emploi des jeunes 
ne soit pas un parcours du 
combattant.

Patrice Lachartre, 
Société Générale

Les pouvoirs publics doivent aider 
les institutions comme l'APEC ou 
NQT à se développer davantage 
en leur donnant des subventions 
pour bien mener leurs missions. 
Enfin, toutes ces institutions 
doivent nécessairement être 
portées à la connaissance des 
étudiants en fin de leurs études 
ou pendant qu'ils sont encore 
dans les études.

Jeune Diplômé suivi par NQT

Il faudrait plus 
d'accompagnement en amont 
vers les jeunes : les informer plus 
tôt sur les réalités du marché, 
les bonnes méthodes pour 
chercher un emploi, se présenter 
en entretien, etc. Pour éviter 
aux jeunes de "perdre" leurs 
temps dans leur 1ère recherche 
d’emploi.

Jeune Diplômé suivi par NQT

> �Rapprocher notre système de formation du 

monde professionnel 

Nous avons évoqué dans la deuxième partie l’inadé-

quation entre les filières de formation et les besoins des 

entreprises comme étant l’un des obstacles au bon fonc-

tionnement de l’ascenseur social, nous nous attacherons 

ici à avancer des propositions de la part des jeunes et des 

entreprises permettant de les relier.

Il est important de valoriser les 
formations professionnalisantes 
développant des qualifications 
et compétences réelles. Il 
faut arrêter la course aux 
diplômes systématique car 
bientôt sans doctorat, certains 
vont considérer que l’on n’est 
pas qualifié ! Alors que cela 
est l’exemple même d’un 
diplôme insuffisamment 
professionnalisant et dont les 
débouchés en entreprise sont 
aujourd’hui faibles. 

Etienne CRAYE, 
Directeur Général, ESIGELEC

Réguler et adapter les systèmes de formation

En lieu et place d’une course au diplôme quel qu’il soit 

(course suivie par les entreprises comme par les jeunes), 

les entreprises préconisent la régulation et l’adaptation 

des formations à leurs besoins. Une solution à l’inadéqua-

tion existant entre eux. 

En commençant, du côté des entreprises, par définir sys-

tématiquement un prévisionnel de leurs besoins à long 

terme et en le communiquant aux universités et donc 

aux étudiants à titre d’information et pour ceux déjà en 

recherche d’emploi ou de stages. Ces prévisions seraient 

les bases de partenariat entre entreprises et universités, 

partenariats permettant d’accorder les formations propo-

sées avec les perspectives de recrutement à venir.
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Une GPEC (Gestion 
Prévisionnelle des Emplois et des 
Compétences) opérationnelle 
sur 5 ans, cela permet de savoir 
combien de postes seront libérés 
ou créés, dans quels métiers ou 
domaines, et de caler les offres 
de formations sur les besoins 
prévisionnels (en se donnant une 
marge de manoeuvre). 

Bruno Meniere, 
Orange

Pour éviter de trop renfermer 
les jeunes dans un secteur et de 
les « emprisonner », il faudrait 
faciliter les passerelles entre les 
filières. Le jeune aurait moins 
d’appréhension pour se lancer, 
cela lui permettrait de rebondir 
et surtout de développer ses 
compétences, son adaptabilité 
(notion primordiale dans ce 
monde moderne), et donc son 
employabilité.

Kenny Fourchaud, 
Crédit Agricole

Du côté des jeunes, l’adéquation entre l’offre et la de-

mande pourrait être améliorée par une information diffu-

sée régulièrement, le plus en amont possible, en terminale 

ou au début de leur cursus universitaire. Cette information 

sur les potentiels existants en terme de recrutement et de 

perspectives d’emploi et diffusée notamment par le trio 

formé des organismes d’accompagnement, des universi-

tés/écoles et des entreprises, éviterait certaines mauvaises 

orientations et errements,

Ces deux composantes de la régulation entre formation 

et besoins de recrutement, permettront ainsi aux jeunes 

de développer leur adaptabilité et d’avoir les atouts et 

les outils pour rebondir au mieux en fonction de la réalité 

du marché.

Dès la terminale, devrait être 
présenté une sorte de numerus 
clausus des postes à pourvoir 
dans les filières professionnelles 
de chaque grande région de 
France pour aider l’orientation 
et l’inscription des jeunes dans 
telle ou telle filière.

Magali Planes-Billon,
Caisse des Dépôts

En amont à l’université : nous 
aurions besoin d’une meilleure 
information sur les métiers qui 
recrutent ainsi qu'un meilleur 
aiguillage des étudiants. 
Certaines formations ne mènent 
nulle part ou pour des postes 
excessivement restreints.

Agathe Labardy,
Jeune Diplômée suivie par NQT

Connecter pas à pas les entreprises et les jeunes

Les entreprises et les jeunes de notre enquête s’accordent 

aussi sur le fait que la création et le renforcement de liens 

entre leurs deux mondes sont utiles et indispensables.

Ils suggèrent que des engagements soient pris en ce sens 

comme l’instauration de stages obligatoires.

Ces connexions doivent être instaurées plus tôt dans le 

cursus universitaire mais aussi scolaire. Elles doivent aussi 
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être plus fréquentes, plus régulières et réalisées sous 

différentes formes en association et en complément des 

stages. 

Le parcours des jeunes sera d’autant plus performant et 

pertinent par rapport aux attentes des employeurs, s’il 

leur est donné la possibilité d’apprivoiser le monde du 

travail pas à pas.

Je pense qu'il faut vraiment 
repenser l'université et faire un 
pont avec le monde professionnel. 
Ce qui est fait n'est pas suffisant 
et surtout pas assez pertinent ni 
durable. Il nous faut des mesures 
concrètes et pertinentes : stage 
obligatoire et suivi puis bilan de 
compétences durant le parcours 
universitaire serait intéressant ; 
parrainage entre les anciens et les 
nouveaux étudiants ; organisation 
de journées professionnelles 
pour toutes les filières et pas 
uniquement ceux qui sont dans le 
commerce, la banque. 

Jeune Diplômé suivi par NQT

Il devrait être également 
développé des stages 
professionnels en milieu 
universitaire pour permettre 
aux jeunes de mieux jauger leurs 
prétentions et leur orientation. 
Des reconversions arriveraient 
plus tôt.

Magali Planes-Billon, 
Caisse des Dépôts

Pour ma part, j'aimerais d'abord 
que les pouvoirs publics puissent 
insérer dans tous les cursus 
universitaires la pratique  
des stages. Je souhaite que les 
stages deviennent obligatoires 
dans les universités, peu importe 
les filières. 

Jeune Diplômé suivi par NQT

Les pouvoirs publics devraient 
faire davantage pour favoriser  
les stages et pour mettre en place 
des formations plus en phase 
avec nos besoins.

Christine Brière, 
Prudence Créole

Il faut faire en sorte que l’école 
puisse devenir un tremplin 
vers le monde professionnel en 
multipliant les initiatives qui 
permettent aux enfants, aux 
différents niveaux scolaires 
(école, collège, lycée, université, 
post bac), d’appréhender petit 
à petit le monde du travail, la 
relation à l’entreprise.

Malika BRAHIM, 
2D 3D animation.

Développer l’apprentissage de compétences indis-

pensables à l’insertion professionnelle

Certains apprentissages sont désormais considérés 

comme incontournables, y compris celui du monde du 

travail lui-même. Mis en place plus tôt ils donneront aux 

jeunes diplômés des outils de réussite pour leur insertion 

professionnelle.
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Il faudrait également favoriser 
l’apprentissage des langues 
et promouvoir la mobilité 
géographique. »

Magali Planes-Billon, 
Caisse des Dépôts

Nous aurions besoin d’un réel 
apprentissage des langues 
étrangères lors du parcours 
scolaire afin d'avoir un niveau 
qui puissent permettre de 
travailler avec ces langues. 

Jeune Diplômé suivi par NQT

Il faudrait aussi créer des cours 
dans les filières existantes pour 
mieux comprendre le monde du 
travail : on parle d’apprentissage 
général ou de métiers mais 
très peu du rapport entre ces 
apprentissages et le monde réel 
du travail.

Malika BRAHIM, 
Dirigeante de 2D 3D animation

Des mesures pour rendre 
accessible à tous les parcours 
de réussite 

> �Faciliter l’accès aux parcours de réussite et mieux 

orienter les jeunes 

Certains parcours de réussite restent aujourd’hui encore 

réservés à un public restreint, le plus souvent par manque 

d’informations transmises aux jeunes issus de milieux 

défavorisés au cours de leur scolarité et en raison des 

contraintes financières qu’ils imposent souvent.

Cependant si l’on veut relancer l’ascenseur social, ces 

parcours ne doivent plus être inaccessibles à ces jeunes 

issus de milieux défavorisés. Des systèmes d’aides finan-

cières et d’information en adéquation avec ce public, 

doivent être instaurés pour que ces parcours fassent partie 

intégrante du paysage des études supérieures possibles 

et envisageables de tout type d’étudiants. 

Mettre en place des bourses 
plus élevées qui permettraient 
à chacun de pouvoir suivre des 
études sans travailler à côté. Les 
petits boulots avec des horaires 
convenant à un étudiant sont très 
rares en France et les Universités 
rendent de plus en plus difficile 
l'accès au rattrapage. En 
contrepartie, mettre en place des 
conditions plus strictes pour le 
maintien de la bourse (présence 
en TD, notes minimum etc.)

Jeune Diplômé suivi par NQT

Tout doit être mis en oeuvre 
pour qu'il n'y ait pas de système 
éducatif à 2 vitesses et pour que 
les jeunes issus des ZEP puissent 
avoir accès aux grandes écoles et 
autres cursus où il y a très peu de 
mixité sociale.

Jeune Diplômé suivi par NQT

En Zep, on parle très peu aux 
élèves des filières d'excellence. 
L'information ne passe pas 
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assez il me semble. Pourtant de 
nombreux élèves issus de ces 
quartiers pourraient prétendre à 
une prépa, une grande école…

Jeune Diplômé suivi par NQT

> �Valoriser de nouveaux parcours de réussite 

Enfin certaines filières, nouvelles et anciennes, sont en 

plein essor aujourd’hui et sont synonymes de réussite et 

de croissance. Elles ne rencontrent pourtant pas toujours 

les bons candidats qui souvent ne les connaissent pas. 

L’efficacité de l’apprentissage n’étant plus à prouver, 

son élargissement auprès d’un plus large public, et pour 

toutes les filières semble être l’un des meilleurs moyens de 

pourvoir ces nouveaux métiers et l’ensemble des métiers 

qui recrutent.

Filières et métiers en plein essor mais en mal de recrutement
Ces parcours de réussite peuvent amener à une insertion dans de nouveaux métiers ou des métiers en plein essor 

mais en mal de recrutement. Les entreprises que nous avons interrogées ont fait ressortir plusieurs métiers et de 

secteurs dans lesquels ils ont du mal à recruter :

* Management opérationnel / management de la distribution

* Métiers à dominante commerciale (manager, directeur commercial, directeur de magasin, etc.).

* Les filières nouvelles technologies : internet des objets, biotechnologies…

* Le conseil technique / scientifique aux entreprises via les SSII

* Filière informatique et numérique : métiers techniques (développeur web)  

et métiers associés (assistance téléphonique, community manager, etc.) 

* Environnement/développement durable

* Filière industrielle de production d’énergies renouvelables. 

* Les services à la personne

* Le transport international, maritime et aérien

* Plasturgie

* Sécurité des Entreprises 

* Bâtiment

* Métiers de bouche (boucherie, pâtisserie, traiteur, poissonnerie, etc.),

Parmi les entreprises et les jeunes diplômés que nous 

avons interrogé, nombreux sont ceux qui ont mis en avant 

la nécessité de soutenir davantage les parcours les plus 

professionnalisant, comme l’apprentissage ou les contrats 

en alternance.  

Il y a manque notable de soutien 
aux filières efficientes pour 
l’insertion professionnelle, 
par exemple l’apprentissage 
professionnel conduit à un taux 
d’embauche de 80% .

Dominique Blondel, 
MEDEF LE HAVRE SEINE ESTUAIRE
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Pour favoriser l’accès à l’emploi 
des jeunes, nécessité de 
développer l’apprentissage de 
manière beaucoup plus forte 
dans tout type de filière, et à tout 
niveau de formation. Il faudrait 
également multiplier les forums 
sur " les métiers qui marchent ".

Nicole Héritier, 
FormaSup Lyon

Il faut aussi que les pouvoirs 
publics facilitent le contact 
entre les jeunes et le monde 
de l’entreprise ; la réforme des 
formations d’apprentissage, 
les contrats en alternance, les 
contrats de professionnalisation 
sont des formules intéressantes, 
qui méritent d’être élargies. État 
comme collectivités doivent 
favoriser la formation en 
entreprise.

Matthieu Wehrung, 
dirigeant, SOIF D’AILLEURS (TPE).

Il faut développer 
l'apprentissage, et, plus 
généralement, développer tous 
les systèmes qui permettent 
aux jeunes de s'intégrer 
progressivement dans la vie du 
travail.

Monsieur Bensahel, 
DSO INTERACTIVE.

Il faut développer la formation 
par l'alternance des formations 
universitaires encore 

plus pratiques (licences 
professionnelles).

Christine Brière, 
Prudence Créole

Enfin, les entreprises comme les jeunes en parlent, avec 

plus d’un jeune sur quatre souhaitant créer à terme sa 

propre entreprise 8 : l’entreprenariat est à développer et 

représente l’un des vecteurs de l’insertion professionnelle 

actuellement. 

Plusieurs leviers peuvent être utilisés pour développer 

davantage ces parcours de réussite. En premier lieu, une 

meilleure information des jeunes sur l’entrepreneuriat, 

qui est souvent ignoré au cours de leur cursus universi-

taire, ainsi que des formations apportant les compétences 

spécifiques pour créer une entreprise. Cela pourrait être 

complété par des dispositifs d’accompagnement des 

jeunes souhaitant créer leur entreprise. 

Il faudrait développer 
l’entrepreneuriat, auto 
entrepreneuriat et les activités 
libérales. Expliquer et proposer 
davantage ces activités aux 
jeunes. 

Dominique Blondel, 
MEDEF LE HAVRE SEINE ESTUAIRE

Mettre en place des dispositifs 
supplémentaires pour créateurs 
d'entreprises (TPE et PME) 
permettant de s'insérer sur le 
long terme et de pas fermer au 
bout de 6 mois ou un an parce 

8  �« L’entreprise idéale » - Opinionway pour AgefaPME – Avril 2015
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qu'il y a trop de charges à la 
création.

Jeune Diplômé suivi par NQT

Je n'ai plus l'espoir d'intégrer une 
entreprise. J'ai en revanche des 
idées d'entreprises, dont l'une 
qui me tient à coeur. J'ai besoin 
d'aide pour la mener à son terme : 
travailler pour son compte est un 
vrai défi sur tous les plans. 

Jeune Diplômé suivi par NQT
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Conclusion :   
5 propositions 
pour relancer 
l’ascenseur 
social

Si les entretiens que nous avons menés, auprès de cadres 

d’entreprises et de jeunes diplômés, nous ont fait appa-

raître un ascenseur social grippé, souffrant de nombreux 

dysfonctionnements, ils nous ont également permis 

de faire émerger plusieurs propositions qui pourraient 

contribuer à faciliter l’insertion professionnelle des jeunes 

diplômés issus de milieux défavorisés et à relancer l’as-

censeur social.

Proposition n°1 : 

Développer et généraliser  
le parrainage.

Mieux accompagner les jeunes diplômés vers l’emploi 

en développant des dispositifs ciblés. Le parrainage des 

jeunes diplômés par des cadres expérimentés issus du 

secteur dans lequel ils souhaitent travailler à démontrer 

son efficacité : soutenir et généraliser ces dispositifs pour 

permettre à davantage de jeunes d’êtres accompagnés. 

Plusieurs moyens sont à mobiliser pour cela :

Un engagement des entreprises qui ont mis 

en place des systèmes de parrainage pour va-

loriser cette pratique. Les grandes entreprises 

pourraient notamment informer leurs clients, 

leurs sous-traitant et leurs filiales sur ce que 

le parrainage apporte en terme de cohésion 

interne et d’impact sociétal. 

Au sein des entreprises, une reconnaissance ac-

crue des compétences apportées par le parrai-

nage, lors des entretiens annuels par exemple. 

Une aide financière pour les entreprises, notam-

ment les PME et TPE, qui mettent en place le 

parrainage, pour leur permettre de développer 

plus facilement le suivi et la structure de res-

sources humaines qu’un tel système suppose.

Proposition n°2 : 

Mettre en relation  
les jeunes avec les organismes 
d’accompagnement vers 
l’emploi dÈs leur parcours 
universitaire. 

Renforcer les organismes d’accompagnement des jeunes 

vers l’emploi, notamment en développant leurs partena-

riats avec les établissements scolaires et universitaires, 

pour que les jeunes soient mis en relation avec ces orga-
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nismes au cours de leur formation. Plus les jeunes seront 

orientés tôt vers ces dispositifs, plus ceux-ci pourront être 

efficaces : de nombreux jeunes n’en prennent connais-

sance qu’après une période de chômage relativement 

longue, qui peut déjà susciter un certain découragement 

et un éloignement du monde professionnel.

Proposition n°3 : 

Informer les jeunes sur les 
perspectives de recrutement 
des entreprises pour les aider  
à s’orienter. 

Inciter les entreprises d’un même département à réaliser 

ensemble un document résumant leurs perspectives de 

recrutement à moyen terme (les types de métiers sur 

lesquels elles envisagent de recruter dans les prochaines 

années et les secteurs dans lesquelles elles souhaitent se 

développer). Ces documents seraient mis à disposition 

des étudiants et des lycéens, pour qu’ils puissent en tenir 

compte dans leur choix d’orientation. 

Proposition n°4 : 

Développer des partenariats 
université / entreprises  
pour adapter les cursus  
de formation aux besoins  
de compétences. 

Encourager les partenariats entre les établissements d’en-

seignement supérieur et les entreprises. Mettre en place 

des contrats permettant aux entreprises d’annoncer leurs 

besoins de compétences pour les années à venir aux éta-

blissements, pour que ces derniers adaptent leur cursus 

de formation à ces besoins, et en tiennent compte dans 

l’orientation des étudiants. 

Proposition n°5 : 

Valoriser davantage 
les parcours les plus 
professionalisants. 

Deux leviers sont à mobiliser :

Dans l’orientation : mieux informer les jeunes sur cer-

tains parcours et métiers actuellement délaissés, mais 

qui offrent de réelles perspectives d’insertion : fonctions 

commerciales et managériales, filière industrielle de pro-

duction d’énergies renouvelables… 

Dans l’organisation des cursus : valoriser davantage cer-

tains parcours plus professionnalisants : apprentissage et 

contrats en alternance. Encourager le développement de 

parcours professionalisants en élargissant la pratique des 

stages obligatoires en entreprise au cours du parcours 

universitaire à davantage de cursus. 
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MANIFESTE

Ensemble, nous 
disons oui à la 
généralisation  
du parrainage  
avec NQT !

Nous, jeunes actifs, étudiants, cadres, salariés, chômeurs 

et chefs d’entreprises, parrains et filleuls, élus et citoyens, 

soutenons la démarche de NQT pour relancer l’ascenseur 

social en développant le parrainage en entreprise.

NQT est né d'une expérimentation lancée il y a dix ans 

sous le nom de « Nos Quartiers ont des Talents » avec une 

ambition claire : renouer le lien entre les entreprises et les 

jeunes diplômés de quartiers prioritaires et de milieux 

défavorisés pour faciliter leur accès à l’emploi. Depuis, 

l’association a accompagné plus de 26 500 jeunes partout 

en France. 

Les actions de NQT ont créé une prise de conscience de 

la part des décideurs, du grand public et des entreprises. 

Plus de 780 partenaires privés et publics, qu’ils s’agissent 

de grands groupes ou de plus petites structures, ont choisi 

de soutenir l’engagement de NQT et de participer aux 

opérations de parrainage. 

Aujourd’hui, cette bataille pour l’emploi des jeunes doit 

plus que jamais être considérée comme une priorité. 

Malgré l’augmentation du niveau de diplôme, l’accès 

à l’emploi des jeunes diplômés s’est dégradé depuis 10 

ans : 22 % des jeunes actifs sont toujours au chômage trois 

ans après leur sortie du système éducatif. Ces difficultés 

touchent davantage les jeunes issus de milieux défavo-

risés dans toutes les régions et accentuent les inégalités 

et l’exclusion. Donner à ces jeunes les clés pour s’ouvrir 

les portes du marché du travail est donc devenu une 

urgence pour relancer l’ascenseur social et préserver la 

cohésion de la société.

C’est pourquoi NQT se mobilise pour relancer l’ascenseur 

social et redonner confiance aux jeunes, dans leur avenir 

et dans celui de notre pays. Nous souhaitons profiter de 

l’occasion offerte par le "Nos Quartiers ont des Talents 

Tour ", organisé pour les 10 ans de l'opération, pour placer 

ce sujet au cœur du débat national.

Depuis 10 ans, le système de parrainage mis en place par 

NQT a dépassé toutes les espérances : 71% des jeunes 

accompagnés par plus de 7 000 parrains et marraines 

bénévoles ont trouvé un emploi à la hauteur de leur qua-

lification, en sept mois en moyenne. Cette méthode qui 

a fait ses preuves, représente donc un formidable levier 

pour rapprocher les jeunes du marché du travail et doit 

être étendue à d’autres types de bénéficiaires.

Nous soutenons la généralisation des « bonnes pratiques 

du parrainage » au plus grand nombre d’entreprises, pe-

tites et grandes, de collectivités, d’institutions publiques 

et d’associations, en direction de tous les jeunes qui 

cherchent à s’insérer sur le marché du travail.
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1 - �Favoriser le développement d’un parrainage 

professionnel. 

Pour être efficace, le parrainage doit être professionnel 

dans les deux sens du terme: il doit être mis en place 

dans l'entreprise, réalisé par des cadres et dirigeants en 

activité, et encadré par des organisations structurées et 

compétentes dans ce domaine. 

2 - �Généraliser le parrainage collégial au sein des 

entreprises

Animer, au sein des entreprises mettant en place un sys-

tème de parrainage, un réseau des parrains et marraines, 

par des actions spécifiques : présentation du parrainage, 

avec des interventions de parrains et marraines issus 

d’autres entreprises et des membres d’associations spé-

cialisés dans le domaine, réunion de bilan du parrainage, 

actions de communications internes et externes dans ce 

domaine. 

3 - �Développer un réseau des parrains et marraines 

à l’échelle nationale

Multiplier les échanges entre parrains et marraines is-

sus de différents secteurs pour favoriser la diffusion des 

bonnes pratiques en matière de parrainages. Ce réseau 

peut également être mis à contribution pour élargir les 

contacts professionnels des filleul(e)s et être animé grâce 

au développement de communautés régionales.

4 - �Inciter les entreprises à intégrer pleinement le 

parrainage dans leur politique RSE. 

Le parrainage s'intègre à la politique RSE des entreprises, 

sans antinomie avec ses activités économiques. Cette 

politique est effectivement un complément logique de 

la stratégie business de l'entreprise, elle s'inscrit dans 

sa politique globale. Par le parrainage,  les cadres et 

dirigeants accompagnement vers l'emploi des jeunes 

diplômés, soit participent à la création indirecte d'emploi. 

Dans un contexte économique difficile, cette action est 

facteur de cohésion sociale et synonyme de solidarité. 

De même, le parrainage renforce le lien social au sein 

des entreprises en fédérant une communauté de cadres 

et dirigeants autour d'une action positive pour l'emploi 

dont les résultats sont visibles en quelques mois.

5 - Inciter les PME à développer le parrainage. 

De nombreuses PME n’ont pas de politiques RSE structu-

rées et ont donc plus de difficulté à mettre en place un sys-

tème de parrainage. Un système permettant aux grandes 

entreprises ayant déjà mis en place le parrainage d’ac-

compagner les PME dans ce domaine doit être élaboré. 

De plus, une incitation fiscale peut être une solution pour 

impulser une démarche de parrainage au sein des PME.

Yazid ChirRaynald Rimbault

Bonnes pratiques pour favoriser  
le développement du parrainage. 
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ABACHE	S onia	 Jeune Diplômé	 WALTERS PEOPLE

ABAKOURA ADAM	 Tidjani	 Jeune Diplômé	 Bayer

ABDEBREIMAN	A udrian	 Jeune Diplômé	

ABDEREMANE	 Faïdine	 Jeune Diplômé	 Guard Services

Abdoul	 Zinnira	 Jeune Diplômé	

Abdouni	 Zakaria	 Professionnel	C arrefour

Abdul Hafid	Ibr ahim	 Professionnel	 BNP Paribas Securities Services

ABERRE	N adia	 Professionnel	 Gexpertise Conseil

Abouaf	 Fabienne	 Professionnel	 MonFinancier

ABOUBAKARI	 Diamant	 Jeune Diplômé	

ACTIS	S ophie	 Professionnel	 ROCHE

ADAM	Er ic	 Professionnel	C arrefour

adem	z ahra	 Jeune Diplômé	 BNP Paribas

Adrien	m agdaline	 Professionnel	C onfort à domicile

AERTS	C arole	 Professionnel	 BNP Paribas

AGRUNA	 Patricia	 Professionnel	 Hewlett-Packard France

AGUIAR	 Roger	 Professionnel	Eq uipementier Automobile

Ahras	C anan	 Jeune Diplômé	

AIT ALI	 MOKRANE	 Professionnel	 orange

Ait Amer	 Hassan	 Jeune Diplômé	 Dell

ait elcadi	r achid	 Jeune Diplômé	

Ajibade	 Moradeke	 Jeune Diplômé	E n recherche de poste

Alaimo	Iv an	 Professionnel	Om nicom

Albagnac	Cy nthia	 Jeune Diplômé	

Albert	C lélie	 Jeune Diplômé	I FAID

Albina	I sabelle	 Jeune Diplômé	

ALCARAZ	 Thomas	 Professionnel	 institut Carnot ARTS

Alem	 Youcef	 Professionnel	 Disneyland Paris

ALLAIS	 amandine	 Jeune Diplômé	 inconnue

allal	 agnes	 Professionnel	 MMA COVEA

Allaoui	Om ar	 Professionnel	S ogeti France

ALLARI	 Michel	 Professionnel	Eg is

amacin	m élina	 Jeune Diplômé	

amalric	 claire	 Professionnel	 assurance

Amami	 Khaled	 Professionnel	 Mrlfor
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AMAR	 Fatma Amel	 Professionnel	 GFI Informatique

amazzough	gh izlane	 Jeune Diplômé	

Ameziane	 Djamal	 Jeune Diplômé	C ompagnonss Batisseurs Provence

AMIMI	 Faycel	 Jeune Diplômé	

Amiri	 Michael	 Professionnel	 Prysmian Group

Andjar	 Mina	 Jeune Diplômé	

ANDY	 Marie Laetitia	Ét udiant	

Anfray	 Kévin	 Jeune Diplômé	

Angrand	Chr istèle	 Professionnel	A uto-entrepreneur

ARAUJO	N athalie	 Jeune Diplômé	

ARRENOUS	 Paquita	 Professionnel	CA RREFOUR France

artusse	ph ilippe	 Professionnel	 XPOlogistics

ASSIER de POMPIGNAN	L aetitia	 Jeune Diplômé	N QT

ATLAN	LAU RENT	 Professionnel	COLLIE RS INTERNATIONAL

attallah	k arim	 Professionnel	 altran

Au	Chr istelle	 Professionnel	C Gi

Aubert	 Patrick	 Professionnel	 Hub One

AUDIGIER	p ierre	 Professionnel	 BNP PARIBAS

Aussenac	A lexandra	 Jeune Diplômé	N etemedia

AYME	 Danièle	 Professionnel	Cr édit Agricole S.A.

AZZOU	E lmahdi	 Jeune Diplômé	 en cours de recherche

BABIGEON	 Julie-Pauline	 Jeune Diplômé	

BABIN	L oïc	 Professionnel	S age

BABOU	A ssiati	 Jeune Diplômé	AL TRAN

Bachelart	 Benjamin	 Jeune Diplômé	N uméricable-SFR

BACHIMONT	 Morgane	 Jeune Diplômé	

Bachounda	A nouar	 Professionnel	 Maflow France Automotive SAS

BAKANA	 RAVEL	 Jeune Diplômé	 FORD CREDIT

Balbiani	 alexandre	 Jeune Diplômé	

Bali	O unse	 Jeune Diplômé	

Ballesteros	C éline	 Professionnel	 Bayer CropScience France

BALTHAZARD	 May-Johanne	 Jeune Diplômé	A PAVE

Bananas	 Hélène	 Jeune Diplômé	

BANCEL LEGENDRE	S YLVIE	 Professionnel	AI RBUS

BARAT	 aurore	 Professionnel	 spir communication

Barbaud	Sy lvain	 Professionnel	Imm obilière 3F

Barbey	 Vincent	 Professionnel	 Gexpertise

BARBIER	 Pauline	 Professionnel	 Groupe Gexpertise-Gexpertise 4D

Barbier	 Julien	 Professionnel	 Gexpertise Systems

BARDIL	 Mathieu	 Jeune Diplômé	 Havas

Baritaux	 Julien	 Jeune Diplômé	L e Pouvoir Des Idées

Barnac	L aura	 Professionnel	 Moet & Chandon
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Barral	 Fanny	 Jeune Diplômé	LCL

Barreau	C assandre	 Professionnel	C GI

Bassafoula	A lbaëlle	 Jeune Diplômé	Cd iscount

BAUBEAU	 Thomas	 Professionnel	A ir France

Bayart	 Rémy	 Professionnel	N QT

Bazin	 Florian	 Jeune Diplômé	I ntitek

Bazin	Ir is	 Professionnel	 Fondation d'entreprise Société Générale

BEAUDENUIT	Cy nthia	 Professionnel	LA BORATOIRE BOIRON

Beaudet	 Pierre	 Professionnel	ALS TOM Le Creusot

beauval	S abine	A utre	 nqt

Becquart	 Virginie	 Professionnel	 Groupe Protéines

Beddiaf	 Fayçal	 Jeune Diplômé	 Deloitte

Bedel	 Véronique	 Professionnel	A nkapharma

Beghdadi	S amir	 Jeune Diplômé	 Bonna Sabla

BEGREM	 Kévin	 Jeune Diplômé	S ans Emploi

Beillon	S ophie	 Professionnel	 Groupe Solendi-3F

BELHAMITI	 Mounir	 Professionnel	S opra Steria

belkaid	 samira	 Jeune Diplômé	

Belkebir	Am el	 Jeune Diplômé	S ervice juridique

Belkessa	 Karim	 Jeune Diplômé	L idl

Belkessam	Ar ezki	 Jeune Diplômé	

BELLAND PERRON	 Patricia	 Professionnel	 POLE EMPLOI

Belliard	A urélie	 Professionnel	SSII

ben ameur	myr iam	 Professionnel	 Talan

Ben Brahim	 Mohamed	 Jeune Diplômé	 Ville de Saint-Denis

BEN EL HAJ	 MANEL	A utre	

BEN HAMI	 Hanane	 Jeune Diplômé	 PONTICELLI

Benallal	N aïma	 Jeune Diplômé	

Benamira	 Karim	 Jeune Diplômé	Ar amisauto

BENBELKACEM	Ah cène	 Jeune Diplômé	E cosoft

BENKHEMIS	N asser	 Professionnel	Cr édit-Agricole

benon	j essica	 Jeune Diplômé	

Benoudiz	S amy	 Professionnel	 Tractebel Engineering France

BENSAHEL	 Jean François	 Professionnel	 DSO Interactive

Bensissa	 Djilali	 Professionnel	S ungard

BERCHEL	 XAVIER	 Professionnel	Om nitech

BERDELLIL	 Mahmoud	 Jeune Diplômé	 Zodiac aerospace

Bergé	C loé	 Jeune Diplômé	A W Studio

Bernand-Mantel	 Michel	A utre	 Web solidaire

BERRAHMA	NACE RA	 Professionnel	LES  PERSEIDES

Berry	 Michel	A utre	E cole de Paris du management

Bertrand	Emm anuelle	 Professionnel	C oca-Cola



Signatures 193

BES DE BERC	Cyr il	 Professionnel	 Gexpertise Conseil

bessadi	 naima	 Professionnel	 société générale

Beyries	Ch arles	 Jeune Diplômé	 Gexpertise

Bianne	 Pascal	 Professionnel	CN P Assurances

BIDOUZE	 Vanessa	 Jeune Diplômé	

BIECHY	Chr istine	 Professionnel	 Groupe Caisse des Dépôts

Bignoux	C indy	 Professionnel	I FCAM

BILLARD	 Pierre	 Professionnel	C ourcelles Conseil

BILLON	Ar naud	 Professionnel	 3M France

BIZIKI	 Zoser	 Professionnel	 BNP Paribas

BLACHIER POISSON	C orinne	 Professionnel	A MGEN FRance

blanche	p atrick	 Professionnel	S ogeti

bléquy	 claire	Ét udiant	

Bloch	A lain	 Professionnel	 HEC Paris

bobo	p ierre	 Professionnel	 caisse des dépôts

Bodin	L aetitia	 Professionnel	p ôle emploi

Bohlmann	 Ralph	 Professionnel	 Bayer S.A.S

Boibessot	 Fanny	 Professionnel	 Groupe Thales

Boisserpe	C lémence	 Jeune Diplômé	L eo Lagrange méditerranée

Boitard	 Jenna	 Jeune Diplômé	 Rose

Bolteau	 Muriel	 Professionnel	Ert eco france

BOLZER	 MARJORIE	 Professionnel	CAISSE  D EPARGNE

Bonnefois	L aure	Ét udiant	E DF

BONPOIS	 Marianne	 Professionnel	 TUI France

boone	 emeric	 Professionnel	 colliers

Boquis	L ucien	 Professionnel	 Rhinos

BORDEAUX	 Héloïse	 Jeune Diplômé	A ir France KLM Japon

BORDIGONI	Chr istele	 Professionnel	CN P Assurances

Bordin	 Ruddy	 Jeune Diplômé	

Borel	Chr istophe	 Professionnel	 Bristol-Myers Squibb

BOROMEE	ELSA	A  utre	

Bouallak	 Mourad	 Professionnel	L a Poste - Branche Numérique

BOUATBA	 Fatiha	 Professionnel	L ogement Social

Bouaziz	N athalie	 Jeune Diplômé	N atixis

Boucaud	 Jennifer	 Jeune Diplômé	

BOUCHENE	S alem	 Professionnel	CESA P

BOUDAR	N aima	 Professionnel	 Manpower

BOUDJEMA	 REDHA	 Professionnel	 PLANET ADAM LE HAVRE

BOUHIDEL	L inda	 Jeune Diplômé	C GI

Bouhoudi	 Jérôme	 Professionnel	 Recherche d'emploi

BOULANGER	Chr istophe	Ét udiant	A ucune

Boumediene	 Karima	 Professionnel	 HP
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Bouquet	A udrey	 Jeune Diplômé	

bourez	 olivier	 Professionnel	 nqt

Boussaid	 Melissa	 Jeune Diplômé	

Boutchoki	N elly	 Professionnel	 orange

Boyer	L aurence	 Jeune Diplômé	

Brahim	L eïla	 Professionnel	Cr édit Agricole S.A.

Brahmi	 Malika	 Professionnel	 2d3D Animations

BRAIGA	 Kenza	 Professionnel	 Radio France

Breton-Kueny	L aurence	 Professionnel	 Groupe AFNOR

Briais	 Joyce	 Jeune Diplômé	E n recherche active

Briere	 Jean François	 Professionnel	 Bordeaux métropole

BRIS	 Mélanie	 Jeune Diplômé	 Pôle emploi

Brisson	Sy lvie	 Professionnel	C lub Méditerranée

BRITO-LIMA	 Marlène	 Professionnel	 association NQT

BROS	 Guillaume	 Professionnel	S ans emploi

BROUILLET	 Véronique	 Professionnel	U nion patronale de la Charente

brunel	 anouk	 Professionnel	C entre social

Brunet	St éphane	 Professionnel	 Bayer

BRUSSET	Chr istophe	 Professionnel	Eg is

Bruyere	L aetitia	 Jeune Diplômé	Ad ecco onsite

Busnel	C éline	 Professionnel	C ultura

Butel	Em ilie	 Professionnel	Eg is

Calderon	 Remi	 Professionnel	E uroporte

CALLAUD	 Marie-PIerre	 Professionnel	 THALES COMMUNICATIONS & SECURITY

CAMPBELL	 Revana	 Jeune Diplômé	

Canals	 Dimitri	 Professionnel	L a Banque Postale

Canesse	L aetitia	 Professionnel	C ofidis

Capelle	 Philippe	 Professionnel	Or ange

CAR	Iv an	 Professionnel	 iCar Consultant Coach

Cardoso	 Diane	 Jeune Diplômé	 Ministère de l'Intérieur

Carvès	 Jean-Louis	 Professionnel	I BM France

Carvès	 Jean-Louis	 Professionnel	I BM France

Casenave	S andrine	 Professionnel	S iemens

Castro CHING-YIN	L aura	 Jeune Diplômé	Ly on 2

CATHERINE	Chr issy	 Jeune Diplômé	

Caudron	L aurent	 Professionnel	CA MA

Chahboune	 Myléna	 Jeune Diplômé	

CHAHID	 Makhlad	 Jeune Diplômé	

chaigne	d avid	 Professionnel	 Hub one

chajai	 nordine	 Jeune Diplômé	

CHALABI	Sm ahane	 Jeune Diplômé	C entre National de Genotypage (Evry)

CHALLAN BELVAL	 Hughes	 Professionnel	A FIDAC Expertise Comptable
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CHAN-NOON -CHUNG	 Béatrice	Ét udiant	

chantefort	j ulien	 Professionnel	C oca Cola Entreprise

Chaoui	L ina	 Jeune Diplômé	A lspective

Charbonnier	 Frantz	 Professionnel	 DOMOFRANCE

Chardonnet	 Marion	 Jeune Diplômé	C ultura

CHARENTON	C HRISTOPHE	 Professionnel	 GROUPE CARREFOUR

Charif El Moatamid	 Fatma	 Jeune Diplômé	 Pole emploi

Charlier	C aroline	 Jeune Diplômé	

CHARPENTIER	 Jérôme	 Professionnel	E .Rémy Martin & Co

CHARRAT	 Josselyne	 Professionnel	N atixis

Chassagrande	 Yohan	 Jeune Diplômé	

Chatton	N athalie	 Professionnel	Aw s traduction

Chaussebourg	A ntoinette	 Professionnel	CN P

CHAUVIERE	 Typhaine	A utre	S elect TT - Groupe Randstad

Chauvin	 Patrick	 Professionnel	C acib

chavy	m arie eve	 Professionnel	pr omocash

CHAZERANS	 Xavier	 Professionnel	Art elia

Chedjou	 Yasmine	 Jeune Diplômé	Cr edipar

Chefdeville	 Johan	 Professionnel	 ManpowerGroup Experis-IT

chelloug	S arah	 Jeune Diplômé	 solone engineering solutions pour Andra

Chevalier	 Benjamin	 Professionnel	 HEC Paris

CHEVALLAY	 Jean-Luc	 Professionnel	CA RREFOUR / INTERDIS

Chevrier	 Benjamin	 Professionnel	 Bricodepot

CHIBOUBI	N adir	 Professionnel	 Webhelp

Chikhi	 Jalil	 Professionnel	 Google

CHIR	 Yazid	 Professionnel	N QT

CHO AMANY	N elly	 Jeune Diplômé	 .

Chouaf	Am ina	Ét udiant	

CHOUAIB	 Hamid	 Jeune Diplômé	

cimbaro	yv es	 Professionnel	 FORMASUP Ain Rhône Loire

Cissé	 Fantacé	 Professionnel	 Radio Afrikana

CIVILISE	 Ronan	 Professionnel	 DRHEAM INSTITUTE

Claude	A nne - Audrey	 Jeune Diplômé	

Cleenewerck	 Fabien	 Professionnel	 i2S

CLERGEAU	A lain	 Professionnel	C ontienental Automotive SAS

COCA	A lfred	 Professionnel	Or ange / SCE/MKT/AECM

COEZY PIERRE	CIN DY	 Jeune Diplômé	Sy .MEG

Colin	 Maryse	 Jeune Diplômé	A utoentreprise

colina	A ndres	A utre	 événementielle éco responsable

COLOMBE	L udmilla	 Jeune Diplômé	

COLY	Nd eye Astou	 Jeune Diplômé	

Compain-Tissier	 Maryline	A utre	N atixis Global Asset Management
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CONG DUY	S abine	 Professionnel	 BPCE Assurances (NATIXIS)

Constant	Adr ien	 Professionnel	N QT

conte	k arim	 Professionnel	 scp boivin

Coradazzi	E lodie	 Jeune Diplômé	

Corbière	 Bénédicte	 Jeune Diplômé	ALIANCE  Territoires

Corrège	L aurent	 Professionnel	C arrefour Banque

CORTEZ	OLI VIER	 Jeune Diplômé	 Hedeos Avocats

Couderc	d ominique	 Professionnel	 BNP PARIBAS

COURCELLE	 Patrick	 Professionnel	 MAIRIE DE SOYAUX (Charente 16)

Courjaud	N icolas	 Professionnel	 Maif

COURTOIS	 Benjamin	 Jeune Diplômé	 Heineken

COUVIN	 Jérémie	 Professionnel	 General Motors

Cravo	 Virginie	 Jeune Diplômé	 Mairie de Saint Ouen

crevisier	 laurence	 Professionnel	 caisse des depots et consignations

Cuenot	ph ilippe	 Professionnel	ONE T

Cuminal	Ev elyne	 Professionnel	C aisse des dépôts

CUYAUBERE	 Francis	 Professionnel	Cr édit Agricole Toulouse 31

D EPIZZOL	A udrey	A utre	 MANEXCELLE

d'Estribaud	St éphane	 Professionnel	C aisse des dépôts et consignations

Dagnon	 Jeannine	 Professionnel	S érénité 24

Damerval	 François	 Professionnel	CLC

damiani	 luc	 Jeune Diplômé	 Meotec

DAOUDI	S abine	 Professionnel	 POLE EMPLOI A2S MARSEILLE PDV

DARDENNES	 Jacques	 Professionnel	C ontinental

dardy	 aline	 Jeune Diplômé	

De Barros	C laudia	 Jeune Diplômé	L eader Price

de Fabrique Saint-Tours	 Marie-Georges	 Professionnel	I BM

de Goussencourt	 Benoit	 Jeune Diplômé	

de Gouttes	Chr istine	 Professionnel	Eg is

De Ladoucette	 Thibaut	 Professionnel	E GIS

DE LEONARDI	CA THERINE	 Professionnel	E clair&Cie

de Montclos	 Hubert	 Jeune Diplômé	U DAF89

de PEINDRAY	O livier	 Jeune Diplômé	O GEC

DE SOUSA	AN TONIA	 Jeune Diplômé	

de Vanssay	 Thierry	 Professionnel	S iemens

de Vaugelade	 Géraud	 Professionnel	 Gexpertise Conseil

DEBONO	 Delphine	 Professionnel	 Joinville-le-Pont Habitat - OPH

Deborah	 DUMAND	 Jeune Diplômé	

Dedriche	I sabelle	 Professionnel	S iemens

DEFOY-GERARD	 Marie-Amélie	 Professionnel	 BPCE

DELÂGE	 Flavien	 Professionnel	SUE Z
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Delangle	 Benjamin	 Professionnel	E GIS

Delas	 Mélanie	 Professionnel	 aquitel

Delaunay	E lsa	 Professionnel	 Dgfip

Delefosse	A nne-Laure	 Jeune Diplômé	

Deleray	Ary	  Professionnel	 Roche

DELÊTRE	Emm anuel	 Professionnel	 Hewlett Packard

Demichel	L aurent	 Professionnel	C ontinental

DENIS	 Paul	 Professionnel	L afarge

DENOO	Em ilia	 Jeune Diplômé	 MERCER

DENTHEY	 Pamela	 Professionnel	IN G Bank France

Depecker	Chr istian	 Professionnel	SNI

Der Arsenian	N ouné	 Jeune Diplômé	 Zeplug

DERIOT	N icolas	 Jeune Diplômé	 Thales

Desachy	N icolas	 Professionnel	I BM

Desanti	j erome	 Professionnel	N atixis

Desriaux	 Benoît	A utre	 Gexpertise 4D

DESRIAUX	 Benoït	 Professionnel	 Gexpertise 4D

DESROCHES	A lexandre	 Professionnel	C arrefour Espace Emploi France

Destors	St éphanie	 Professionnel	S olvay

Dhotel	A lexandre	 Jeune Diplômé	N /A

dhunnoo	 shalini	 Professionnel	 nqt

dhunnoo	 shalini	 Professionnel	 nqt

Dia	 Habi	A utre	

Diako	Abd oulaye	 Jeune Diplômé	E urexia campus

DIALLO	 Fatoumata	Ét udiant	Cr ous

Diallo	 Dian	 Jeune Diplômé	 Recherche d'emploi

DIALLO	 Djenabou	 Jeune Diplômé	

DIAOUNE	 Diakoumba	Ét udiant	

DIARRA	 Dala	 Professionnel	S eloger.com

DIATA	 Valdyne	 Jeune Diplômé	

DIBOS	 GEOFFREY	 Jeune Diplômé	

Diene	 Mamadou	 Professionnel	 HTI FRANCE

Dieng	 Thierno	 Professionnel	C REDIT AGRICOLE LEASING& FACTORING

dieudegard	f lorian	 Jeune Diplômé	

Diot	 Gabriel	 Professionnel	C onseil départemental de dordogne

DJILALI	 Mokhtar	 Professionnel	 Habitat Toulouse

DJOUSSA	S erge	 Professionnel	Or ange Business Services

DO	 TO-TRAM	 Professionnel	A PHP

DOIZI	Chr istopher	 Jeune Diplômé	O DYSSEE ENVIRONNEMENT

DOM-SSU	 DALIDA	 Professionnel	ENE RJIA

DONNAY	 Françoise	 Professionnel	 Banque Populaire Aquitaine Centre Atlantique

Douet	 Hélène	 Professionnel	C aisse d'Epargne Aquitaine Poitou-Charentes
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Douillet	A naïs	 Jeune Diplômé	S ervice interprofessionnel de santé au travail

Doukanty	 Koumba	 Professionnel	 DB Schenker

Draeger	C eline	 Professionnel	C oca COla ENtreprise

drame	d iabou	Ét udiant	

DRAME	Am adou	 Professionnel	S YNCHRONE TECHNOLOGIES

Dramé	 Fatoumata	 Jeune Diplômé	 Maison de l'Emploi et de l'Initiative Economique

Dramé	Aw a	 Jeune Diplômé	 Hsbc

Dreux	 Daniel	 Professionnel	 Disneyland Paris

Drouche	Ly nda	 Jeune Diplômé	

Drozo	Chr istophe	 Professionnel	N atixis

Dubois	 Didier	 Professionnel	 Distribution de produits pétroliers

dubuc	j érémy	 Jeune Diplômé	

Duchefdelaville	 Geoffrey	 Professionnel	 DIA

DUCHEMIN	L aetitia	 Jeune Diplômé	

DUCOM	 Florence	 Professionnel	 Groupe Randstad France

Ducret	L auriane	 Jeune Diplômé	

Dupont-Tronville	 Josselin	 Professionnel	CACI B

DUPRAY	 François-Xavier	 Jeune Diplômé	 XL Formation

DUPUIS	O livier	 Professionnel	Cr édit Agricole SA

DUPUY	C laudine	 Professionnel	 TAMARUN SPL

durand	b ernard	 Professionnel	CAISSE  EPARGNE

Duranté	 Philippe	 Professionnel	S ogeti

Duval	 Hélène	 Professionnel	 Google

Ecckhout	I sabelle	 Professionnel	C ovéa

El Alami	 Rizlen	 Jeune Diplômé	 Fondation entrepreneurs de la cité

El bouazaoui	 ilias	 Jeune Diplômé	

EL GOUY	 Bahri	 Jeune Diplômé	

EL KENTAWI	 GHIZLANE	 Jeune Diplômé	 DIRECT ENERGIE/COMMERCIAL GRANDS COMPTES

El monden	 Fatima	 Jeune Diplômé	

el wiyadi	 Houda	 Professionnel	 TGV Lyria

EL YOUSFI	 Jamila	 Professionnel	E YAD Consulting

EL-BAH	S abrina	 Professionnel	

elasri	h assan	 Professionnel	 sgi

ELMI	 ZAHRA	 Professionnel	 MOGUL

EM	C arine	 Professionnel	 GFD Suez

engrand	O livier	 Jeune Diplômé	v ille de SOISSONS

ESCRIVA	St éphane	 Professionnel	C YLANDE

ESPIAND	A ude	 Professionnel	C Rédit Agricole S.A.

ETTALEB	 Fatima	A utre	 Free

EUDELINE	m arianne	Ét udiant	 Mediabrands

FAGOT	 Vincent	 Professionnel	SIE MENS SAS

Falmagne	E lizabeth	 Professionnel	L ouis Vuitton
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Farag	 Françoise	 Professionnel	S alvia Développement

Farah	S aadia	Ét udiant	IAE  TOULOUSE

Fataki	 Gloria	 Professionnel	 KPMG

Fauconnier	 Bernard	 Professionnel	L afarge SA

Faure	 Grégoire	 Professionnel	C aisse d'Epargne Aquitaine Poitou-Charentes

Favier-Montoya	 Vanessa	 Professionnel	b anque

Faye	 Rokhaya	Ét udiant	 France télévisions

Fellah	Ahm ed	 Jeune Diplômé	v ille d'Amiens

FELTEN	 Flora	 Jeune Diplômé	A uto-entrepreneur FELTEN Flora

Ferhat	 Zahra	 Jeune Diplômé	N

FERMENT	 Magalie	 Jeune Diplômé	 PRESENCE VERTE SA

Feron	 Gaetane	 Professionnel	CACI

Ferret	 Margaux	 Jeune Diplômé	 Devoteam

FESTIN	Sy lvie	 Professionnel	I sis assurances

Fina	N adia	 Professionnel	 Profideo

firetto	 sandra	 Jeune Diplômé	 --

FIschman	A lexandre	 Professionnel	Amb assade de France

Fisli	N acim	 Professionnel	S QLI

fleury	Chr istelle	 Jeune Diplômé	

Floc'h	 Marie-Soisick	 Professionnel	S iemens France

FLORAT-KENZEY	 Pierre-André	 Professionnel	C DC FAST

Folliot	 Denis	 Professionnel	

FONTAINE	v irginie	A utre	

FONTANA	 Marie-Angèle	 Professionnel	 DOCAPOST

FORGNONE	 Patrick	 Jeune Diplômé	 THALES

FORGUE	CIN DY	 Professionnel	b anque

Fourchaud	 Kenny	 Professionnel	Cr édit agricole Charente perigord

FOURNIER	O livier	 Professionnel	N QT

Fournier	 Fabien	 Professionnel	Ly cée La Tour Blanche

Franchet	Chr istine	 Jeune Diplômé	L e Groupe La Poste

FRANCILLETTE	 Gaël	 Professionnel	A ssociation Puma - Pour Un Meilleur Avenir

franciscus	k atherine	A utre	 santénergie

FRANCOIS	L aure	 Professionnel	 BOUYGUES CONSTRUCTION PURCHASING

François Delache	 Maud	 Jeune Diplômé	

FRESKO	A lain	 Professionnel	OSICA

Freund	Emm anuel	 Jeune Diplômé	N umergy

FRIDELANCE	C amille	 Professionnel	N QT

FRIER	 Damien	 Professionnel	A FNOR

Froc	 Jean-Francis	 Professionnel	C arrefour

FROUIN	 Pierrick	 Professionnel	 Zolpan / Industreil

GAILLARD	 GAELLE	 Professionnel	O RDRE DES GEOMETRES EXPERTS

Gaillard	 Delphine	 Professionnel	Up  Content
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GAJAC	L aurent	 Professionnel	CONSEIL  & services

Gallois	C larisse	 Professionnel	Chr istian Dior Couture

Galozio	N icolas	 Professionnel	 Hewlett-Packard

Gandolfi	A lexis	 Jeune Diplômé	 Bricoman

GARCIA	LAE TITIA	 Professionnel	 Gexpertise

Garcia	 Manon	 Professionnel	I nno'vin

gareau	th ierry	 Professionnel	g ex^pertise

Gariel	A nne Geneviève	 Professionnel	SE GUIN MOREAU

Gariteau	 Marion	 Jeune Diplômé	

Garnier	 Julien	A utre	N QT

Garreau	L aure	 Professionnel	 use design

GASLAIN	 Julie	 Professionnel	 Goodyear Dunlop Tires France

GAUCHET	 Frédérique	 Professionnel	CA RREFOUR

gaultier	 laurent	 Professionnel	 sofibel

GAUTHIER	 Mathilde	A utre	N RJBI

GAUTHIER	 Delphine	 Jeune Diplômé	E &F

GAUTIER	Adr ien	 Professionnel	 Phidias

Gavrilov	 Pauline	 Professionnel	 GFI Infortmatique

GBAGUIDI	S abicatou	 Professionnel	

GEANT	AU DE	 Professionnel	Ag ence d'Architecture Anthony Béchu

Geffroy	C amille	 Jeune Diplômé	 Total

Gemet	 Danaï	 Professionnel	SE DL

GENACHTE	 Véronique	 Jeune Diplômé	 GEXPERTISE CONSEIL

genge	p ierre	 Jeune Diplômé	

GENTY	Er ick	 Professionnel	S anofi / Merial

GEOFFROY	COEU R	 Professionnel	C arrefour - Finifac

GERMAIN	 Patrick	 Professionnel	 GEXPERTISE CONSEIL

Germeaux	Em ilie	 Jeune Diplômé	C entre PAUL STRAUSS

Gestel	 Julie	 Professionnel	L a Poste

GETER	Arm ony	 Jeune Diplômé	 MTB 111

GHIDHAOUI	S ophie	 Jeune Diplômé	

Giancola	S onia	 Jeune Diplômé	

gibert	p aul olivier	 Professionnel	 Digital & Ethics

Gibert	 Paul Olivier	 Professionnel	 Digital & Ethics

Gierlichs	O liver	 Professionnel	 BAYER CROPSCIENCE AG

gilibert	 Jean Michel	 Professionnel	 Protéines

Giral	L aurie	 Jeune Diplômé	

girardon	j ulien	 Jeune Diplômé	

Gleizes	 Julie	A utre	

GO	 JEAN-MICHEL	 Jeune Diplômé	 BNPPARIBAS

Gongora	C éline	 Jeune Diplômé	mpm

gonneau	 caroline	 Professionnel	 B'EXTEND
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GONNEAU	C aroline	 Professionnel	 B'EXTEND

Gonthier	Id a	 Jeune Diplômé	

GOSSET	L aure	 Professionnel	 Mediaction

gotkovsky	 emmanuelle	 Professionnel	Eg is

GOTTE	C arine	A utre	

gouband	d idier	 Professionnel	 WithUp

GOUGEON CHAMAYOU	Ag nès	 Professionnel	S anofi

GOUGOU	 Damien	 Professionnel	 Groupe Hervé

Gout	Ar naud	 Professionnel	 Gexpertise

GRANDENA	Sy lvain	 Professionnel	S cottish Development International

Granet	 Marie Amélie	 Jeune Diplômé	

Gravillon	 Jean-Louis	 Jeune Diplômé	 Bnpparibas

Greinch	 Jaafar	 Professionnel	E n recherche active

GRELIER	 Gaël	 Jeune Diplômé	 BUSINOVE

GRIMM	 Ghislain	 Professionnel	C olliers International

GRISONI	S ouade	 Professionnel	LES  ECHOS

GRIVEAU	 Françoise	 Professionnel	SA GE

Grondin	 Gladys	A utre	AA

Guerdin	S ophie	 Professionnel	U nion sociale pour l'habitat

GUÉRIN	 Hubert	 Professionnel	IN  EXTENSO NORD DE FRANCE

Guet	Chr istian	 Jeune Diplômé	LA GARDERE

GUICHARD	 France	Ét udiant	

Guilhou	 Julien	 Jeune Diplômé	 Radio France

GUILLEMAIN	 céline	 Professionnel	 chambre agriculture de loir-et-cher

Guillois	A naïs	 Professionnel	

Guillotel	S oa	 Jeune Diplômé	

GUIRAMAND	Chr istine	 Professionnel	 Groupe LOGEMENT FRANCAIS

Guittard	L udovic	 Professionnel	 KartaK

gumbs	th erese	 Jeune Diplômé	 absys cyborg

GUNOT	C orine	 Jeune Diplômé	 Performair intl

GUY	 Yannick	Ét udiant	S ans emploi

HACENE	 MOKRANE	 Jeune Diplômé	IS TYA

Haddad	 Kahina	 Jeune Diplômé	 GIP

Hadhek	Ab ira	 Jeune Diplômé	

Halftermeyer	g uy	 Professionnel	 DOCAPOST

HAMDAOUI	 Mehdi	A utre	E n recherche

Hamidi	 Yassine	 Professionnel	OC TOBRE Technology

HAMON	S ebastien	 Jeune Diplômé	 Ministère de l'education Nationale de l'Enseignement 

Superieur et de la Recherche

Hamouchi	 Fatima	 Professionnel	A ltran

hanif	h assib	 Professionnel	h anif

Haribou	N isrine	 Professionnel	 Datafirst
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Hazera	 Marion	 Jeune Diplômé	 MRH conseil

Héiob	L aurent	 Professionnel	C oca-Cola Entreprise

Hellou Boussalem	Am el	 Jeune Diplômé	A ltran

HERFRAY	 Gaëtan	 Jeune Diplômé	 Be-Bound

Hidki	S arah	 Jeune Diplômé	U niversité P. et M. Curie

Himmich	 Maria	 Jeune Diplômé	

Hoarau	L aetitia	 Jeune Diplômé	 Total

HODGSON	k athia	 Professionnel	 Genzyme Polyclonals

HOMMEAU	 Marie	 Professionnel	N QT

Horga	L aura	 Jeune Diplômé	L aura Horga

Houbert	 Philippe	 Professionnel	 3M France

Houmou	 Mohamed	 Jeune Diplômé	 Mazars

Houmou	 Mohamed	 Professionnel	 Mazars

HOUPIN	 Frédérique	A utre	 sans

Hua	A nthony	 Professionnel	 Fondation 2019

HUA	 HAI LINE	 Professionnel	 Fastbooking

Hubert-Hugoud	L isa	 Professionnel	 Demos

Huin	 Jessica	 Jeune Diplômé	

HUMBERT	 Bénédicte	 Professionnel	I nstitut Villebon - Georges Charpak

Hung	L aurence	 Jeune Diplômé	

IBOKO	Cy nthia	 Professionnel	 Richemont

IBOUANGA	 Pierryves Rostan	 Jeune Diplômé	

ID BELLA-GUELLIL	A urélie	 Jeune Diplômé	

IDRI	S amia	 Jeune Diplômé	 POLE EMPLOI

ilahi	 oussamain	Ét udiant	 université Versailles saint quentin

ILIAS	A lexandre	 Professionnel	 Gt Logistics

IMBAULT	 Kévin	 Jeune Diplômé	 Ministère de l'Intérieur

Imbert	C ecile	 Professionnel	 BNP Paribas

issoufi	 Mikidadi	 Jeune Diplômé	r ectorat de Mayotte

Jabely	A ngele	 Professionnel	 Mondial assistance

jacob	 laurent	 Professionnel	CA RREFOUR

JAGUENEAU	 Thierry	 Professionnel	 e2vsemiconductors

JAMES	 Kadija	 Professionnel	N QT

Jaovelo	 Vanessa	 Jeune Diplômé	 Forever Living Product

Jaques	 Benoit	 Professionnel	C aisse d'Epargne Aquitaine Poitou Charentes

JARRIGE	L aure	 Jeune Diplômé	ELI THIS

Jaunatre	A lexia	 Jeune Diplômé	

JAVELLAUD	Eg lantine	 Professionnel	 BRICO DÉPÔT

javourey	 sylviane	 Professionnel	A uchan

Jean	 Mounet	 Professionnel	S opra Steria

Jean-Denis	 Rony	 Professionnel	E DF

JEANTET	 Pascale	 Professionnel	 GENZYME
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Jemni	S ami	 Professionnel	C eed France (Cercle des Entrepreneurs Europeen de la 

Diversité)

Jesophe	 Jenna	 Jeune Diplômé	C entre pénitentiaire

JONEAU DECOMBIS	A ngèle	 Professionnel	SA  HLM Clairsienne

JOSEPH	N aromie	 Professionnel	E coWater systems

Jouenne-lanne	C ecile	 Jeune Diplômé	S ociete generale

JULIARD	OLI VIER	 Jeune Diplômé	 VALEO LIGHTING SYSTEMS

Jung	 Frédéric	 Professionnel	C oca-Cola Entreprise

Kaabeche	 Karim	 Jeune Diplômé	 Roche Pharma

Kara	S id Ali	 Jeune Diplômé	

KARAMOKO	 Fatouma	 Jeune Diplômé	N QT

Karboul	 Feten	 Professionnel	 GE

Kardaoui	 Hicham	 Professionnel	A PHP Hôpital Cochin

Kateb	A ldja	 Jeune Diplômé	

Kerbous	O uardia	 Jeune Diplômé	C aisse des depots

Khchai	S ophia	 Jeune Diplômé	S ecuritas

Khelifi	L inda	 Jeune Diplômé	

Kheloui	 Mourad	Ét udiant	 Pôle emploi

KIONGA	 Daniel	 Jeune Diplômé	 KIONGA

Kochadze	N ana	 Professionnel	S G

KONE	 Rokia	 Jeune Diplômé	EN TERPRISE CITER

Konte	 Kani	 Jeune Diplômé	C enpac

Kowalski	 stéphanie	 Professionnel	I ndépendant

KPEGLI	 Gregory	 Professionnel	E GIS

Krahenbuhl	 naïma	 Jeune Diplômé	myt oc.fr

KRUMMENACKER	C laire	 Professionnel	SA GARMATHA

kultcheyan	 olivier	 Professionnel	 Docapost

La Rocca	 Floriane	 Jeune Diplômé	

Labardy	Ag athe	 Jeune Diplômé	

LABEILLE	 Héléna	 Jeune Diplômé	

LABOURDETTE	 Jean	 Professionnel	ESIEA

Labrun	 Franck	 Professionnel	A eroports de Paris

LACHARTRE	 PATRICE	 Professionnel	SOCIE TE GENERALE

Lachaud-Lambert	S ophie	 Professionnel	L afargeHolcim

LACHHAB	A HMED	 Jeune Diplômé	 GFI Informatique

Lacroix	 Delphine	 Jeune Diplômé	 Gexpertise Conseil

Ladram	 Hédi	 Professionnel	A ccenture

Laffoucrière	 Yves	 Professionnel	Imm obilière 3F

LAFIFI	S abrina	 Professionnel	I ndustrie Pharmaceutique

Lafont	 Maxime	Ét udiant	 aucune

lafont	fr ederic	 Professionnel	ALLIA DE HABITAT

LAFREM	O MAR	 Professionnel	fr ance televisions
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Lagardère	 Victoire	 Professionnel	 VL

lagmouch	f atima	 Professionnel	 BPP Paribas

LAGUIONNIE	 Jean-Rodolphe	 Professionnel	N QT

Lahlah	 Karim	 Jeune Diplômé	

LAIDI	L ouise	 Professionnel	 BPCE

Lallemand	S ophie	 Jeune Diplômé	C anadien National

Lallemand	 Yves	 Professionnel	SOCIE TE GENERALE

Lam	Sy lvie	 Professionnel	EU RIA

Lambert	 Marc	 Professionnel	 Hermès Sellier

LAMBERT-DEVILLIERS	I sabelle	 Professionnel	 MMA Assurances

Lambert-Sorin	I sabelle	 Professionnel	I ndependant

LAMEYRE	 FABIEN	 Professionnel	CONCOU RSMANIA

Lamine	 Gerald	 Jeune Diplômé	

LANOS	Er ic	 Professionnel	C arrefour Market - Sud-ouest

Laouadi	N assima	 Professionnel	 Ministère de l'éducation

LAPLUME	 Mélissa	 Jeune Diplômé	

LAQUITAINE	L aury	 Jeune Diplômé	

Lascaux	 Michèle	 Professionnel	A irbus

Lasemillante	 Marie	 Jeune Diplômé	I nstitut français

lassartesses	m arie dominique	 Professionnel	S ociété Générale

Lassus	 Karine	 Professionnel	A ssociation Paul Les Oiseaux

LATHAM	 MARINE	 Professionnel	 lafarge

Latty	A nne	 Professionnel	bp ce

laurencia	 laetitia	 Jeune Diplômé	

laurent	m arianne	 Professionnel	 orange

Laurent	L aetitia	 Professionnel	C lub Méditerranée

Laveaux	A lexandra	 Jeune Diplômé	I nfopro digital

Lavergne	L olita	 Jeune Diplômé	

Lavialle	 Jeanne	 Jeune Diplômé	

Lawson	A noko	 Professionnel	 GECINA

Lazizi	S ofia	 Jeune Diplômé	

LE BLANC	 Joël	 Jeune Diplômé	

Le Bleiz-Châtelain	C orinne	 Professionnel	 VEOLIA Recyclage &Valorisation des Dechets

LE CALVEZ	 Floriane	 Professionnel	N QT

le grelle	fr ancois	 Professionnel	 cohnac Hine

LE GUILLOU	 Francois	 Professionnel	NA TIXIS

LE HUNG	 Frédéric	 Professionnel	C ontinental Automotive France SAS

Le Monnier	E léonore	 Professionnel	 GIE GAM RESTAURANT

Lebrun	Chr istophe	 Professionnel	 BPCE

Lecadet	 Marie	 Professionnel	Cr édit du Nord

LECLERCQ	 Béatrice	 Professionnel	 Groupe SNI

LECOCQ	Emm anuel	 Professionnel	C arrefour
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LECOINTE-LAUMOND	Ch antal	 Professionnel	 POLE EMPLOI

LEDOUX	 Romain	 Professionnel	N QT

Lehimas	Ad awa	 Jeune Diplômé	

LEJEUNE	AN TOINE	 Professionnel	 aucune

Lemoine	 Marion	 Jeune Diplômé	Cr istal Union

LEMONNIER	 Patrice	 Professionnel	 Groupe La Poste

leonetti	w alter	 Jeune Diplômé	gmf

LEROY-RENAC	v alérie	 Professionnel	A llida Habitat

LESTURGEON	 sylvie	 Professionnel	E GIS Bâtiments Sud-Ouest

leveau	Ad élaïde	 Professionnel	p ôle emploi

LEVITTE	 Julie	 Professionnel	CA RREFOUR France

liang	j ulie	 Jeune Diplômé	A DMR Aidom expert

Lidy	Iv an	 Jeune Diplômé	

Liger-Véron	 Jérémiah	 Jeune Diplômé	

Lionard	Ev a	 Professionnel	Ir stea

LOCHER	 Violaine	 Professionnel	 Préfecture

LOCONTE	A nthony	 Professionnel	 Département du Rhone

LOIMON	Lyd ia	 Professionnel	A M Productions

Loisemant	 Pascal	 Professionnel	IC DC

LORENA	 MARTINE	 Jeune Diplômé	 Bluelink International

Lounici	A nissa	 Professionnel	N QT

Louradour	 Valérie	 Professionnel	 Docapost

LOURIA	ALE XIS	 Jeune Diplômé	 Pole emploi

LOURTEAU	 TONY	 Jeune Diplômé	ESI TC CACHAN

Louwagie	L ouise	 Jeune Diplômé	A ssociations des Centres Sociaux et Culturels de la Mula-

tière

LOVATO	 Pascal	 Professionnel	 BNP Paribas, groupe de ROISSY en FRANCE

Lowinsky	L ionel	 Professionnel	C onsultant

Ly	 Danielle	 Jeune Diplômé	S o What

MADELEINE	S abine	 Professionnel	 Groupe BAYARD

MADJOUBI	L amine	 Jeune Diplômé	www .Artistoon.com

Madkaud	I sabelle	 Professionnel	Cr édit Agricole

Mafoua	L ancia	 Professionnel	x

MAHOUTO	 WILFRIED	 Professionnel	 BNP PARIBAS

MAILLET	 Pascal	 Professionnel	 HEWLETT PACKARD ENTERPRISE

MALENFER	Er ic	 Professionnel	 GEXPERTISE

MAMEDY	St éphanie	 Jeune Diplômé	 Handeo

MAMES	 Maëlle	 Jeune Diplômé	

Mané	 Baboukar	A utre	

Manerlax	C inthia	 Jeune Diplômé	

MANIATIS	A nna	 Jeune Diplômé	N QT

Manot	L eslie	 Professionnel	 Roche
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mansart	 claude	 Professionnel	I BM FRANCE

Marchal	 Michelle	 Jeune Diplômé	I natherys

MARESTAING	N athalie	A utre	

MARGUERITAT	A lban	 Professionnel	N QT

MARIE	 Géraldine	Ét udiant	

MARIE-JOSEPH	A nissa	 Jeune Diplômé	

mariema	 ingrid	 Professionnel	 adef

MARMASSE	 Guillaume	 Professionnel	N QT

Marquay	 Jacques	 Professionnel	 BIPE

MARTIN	 Frédéric	 Professionnel	N atixis Lease

Marvin	 Mylène	 Jeune Diplômé	I KEA

Massé	 Marie-Hélène	 Professionnel	C aisse des dépôts et consignations

Massicot	 Denis	 Professionnel	Or ange

Masson	A lice	 Professionnel	L inkedIn

Masztalerz	 Vincent	 Professionnel	S iemens

Mathot	 Dominique	 Professionnel	I BM

MATOUMBA	 Deborah	 Jeune Diplômé	

MATSUHARA	 Hanae	 Jeune Diplômé	E n recherche d'emploi

Mattei	 Vincent	 Professionnel	 Thales

maugeri	 alice	 Jeune Diplômé	

Maury	 Bernard	 Professionnel	Or ange Business Services

MAVUNGU NSAKALA	L iévin	A utre	 Mutuelle générale des Cheminots

MAZOUZI	A smaa	 Professionnel	 association santé

MAZURE	 Michel	 Professionnel	C aisse des dépôts et consignations

Mbala	S ergio	 Jeune Diplômé	

Mbendé	 Philippe	 Professionnel	AL TEN

MECHEROUKI	 FARIDA	 Professionnel	S iemens

medard	 noelie	A utre	N QT

MEDDAH	 Monia	 Jeune Diplômé	N QT

Mellal	S alima	 Professionnel	 Groupe CHIMIREC

Mendy	A nna	Ét udiant	

Meneceur	C ora	 Professionnel	 BNP Paribas

meniere	 Bruno	 Professionnel	 orange

MERCIER	C lément	 Professionnel	C ustom Solutions

Meskini	A li	 Professionnel	 Mazars

Mesnard	 Marie-Hélène	 Jeune Diplômé	

MEY	A lain	 Professionnel	 Hewlett Packard Enterprise

miaud	r omain	 Jeune Diplômé	 Banque Populaire Rives de Paris

Mienville	 Pascale	 Professionnel	A FNOR

MILLET	 Hervé	 Professionnel	A llianz

Milliat	 Bertrand	 Professionnel	S age
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Millois	 Hélène	 Professionnel	A lland & Robert

Millot	 albane	 Professionnel	N atixis

Minot	O livier	 Professionnel	 GEXPERTISE CONSEIL

MINOTON	 Béatrice	 Professionnel	 BANAMART

MITWARI	 Gabrielle	 Jeune Diplômé	N estlé France

Mogade	 Matthieu	 Jeune Diplômé	

Mohammad	Ch akila	 Jeune Diplômé	

MOHAMMED BOULEKBACHI	A ïden	 Professionnel	 Peopulse

MOKHLISSE	 Mustapha	 Professionnel	C onfidential

MOKRANI	 Razika	A utre	

Montauzé	 Michèle	 Professionnel	Or ange

Montout	 Marjorie	 Jeune Diplômé	CA MA

Mora	 Pascale	 Professionnel	E GIS Bâtiments Méditerranée

Morales	E nora	 Jeune Diplômé	C oca-Cola Entreprise

MORANDI	L aurence	 Professionnel	 Ministère de l'éducation nationale

MORCRETTE	 Yves	 Professionnel	 GEXPERTISE 4D

more	r ichard	A utre	N QT

MORE	 Richard	 Professionnel	N QT

MOREAU	 Jules	 Jeune Diplômé	 associations Aléa et CPIE

MOREIRA	N athalie	 Jeune Diplômé	C enHN

Mosa	 Delphine	Ét udiant	Sp ort dans la Ville

MOSQUEA	 Jatna	 Professionnel	N QT

MOUCHARD	 Jean Pierre	 Professionnel	 PROCIVIS GIRONDE

Moulin	Chr istelle	 Jeune Diplômé	

Moulouk	S oumia	 Jeune Diplômé	

Mounier	 Florent	 Professionnel	 2d3D Animations

Moyon	N athalie	A utre	E n recherche d'emploi

MURRE BENABID	 Héloïse	 Professionnel	 BROTHER FRANCE

musset	x avier	 Professionnel	 GICEM/SACOGIVA

Mylene	C HARLES-FERRATY	 Professionnel	 GFA CARAIBES

N'DIAYE	C indy	Ét udiant	IAE  de Paris

NAAMOUNE	N ordine	 Professionnel	SNC F Mobilité

NACHI	 inès	 Jeune Diplômé	EOLEN

NADARAJAH	 Jonathan	 Jeune Diplômé	

naima	k essar	 Jeune Diplômé	 BNP PARIBAS

Nam	 Kanyka	 Professionnel	E n recherche de poste

Nango	L aetitia	 Jeune Diplômé	C abinet comptable

naoumi	S alim	 Professionnel	A utomobile

NARAYANAN	L ionel	 Jeune Diplômé	S ociété Générale de Banque aux Antilles

NARAYANIN	S abrina	 Professionnel	 Ministère des finances

NASSE	 Jean-Claude	A utre	A ssociation française des sociétés financières

NAULEAU	A lexandre	Ét udiant	U niversité d'Angers
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NDIAWARA	 Fatimé	 Jeune Diplômé	 neant

Ndiaye	 Mane	 Jeune Diplômé	

NEBOUT	 François	 Professionnel	C ommune de Soyaux

NEGI	L aura	 Professionnel	S odexo

Négrou	Sy lvain	 Professionnel	S opra Steria

NEOSSI TOKO	E RIC	 Jeune Diplômé	At os

Neujahr	A strid	 Professionnel	 Bayard

NGOS MENOUNGA	 BORIS XAVIER	A utre	

nguyen	 andre	 Professionnel	

Nguyen	 Françoise	 Professionnel	S ofibel

Nguyen	 Hai Nam	 Professionnel	S ociété Générale

nguyen	th anh	 Professionnel	 MF consulting

Nhari	S ihem	 Professionnel	I ngie Paris

Nidelet	 Yann	 Professionnel	 BNP Paribas

NOBLET	 Martine	 Professionnel	C egid

NOLORGUES	A naïs	 Jeune Diplômé	

Ocana	 Gabriella	 Jeune Diplômé	Afp ols

Olivares	 Fabrizio	 Professionnel	L afarge

OLIVIER	L aura	Ét udiant	 Marketing

Olivier	S imon	 Jeune Diplômé	

OLIVIER	L éa	 Jeune Diplômé	

Olivier	 Delphine	 Jeune Diplômé	

Omari	Ad ila	 Jeune Diplômé	

ORSINET	 Melissa	A utre	 Pomona

OUDIHAT	 Mohamed	 Professionnel	S ilkad

Ouédraogo	Am anda	 Jeune Diplômé	

OUGHMI	 Younse	 Professionnel	 PSA Peugeot Citroën

Pacra	 Jean	 Professionnel	 RECRUT.COM

Pagnon	 Pierre	 Professionnel	S ociété Générale

Pailleux	 Floriane	 Jeune Diplômé	CEA  Grenoble/CNRS

PALAYSI	 David	 Jeune Diplômé	C oordination rurale

Panetier	L aurent	A utre	 TPME SUPPORT

PANHELEUX	 Mylene	 Jeune Diplômé	A cadémie de Versailles

Pascal	Ch arlotte	 Jeune Diplômé	 en recherche d'emploi

Pasquer	A lexandra	 Professionnel	 Groupe Solendi - Action Logement

PASQUET	 Bernard	 Professionnel	 Pasquet Consulting

pasquier	j ordan	Ét udiant	

Patoux	 Matthieu	A utre	

PAULINEAU	 anne	 Professionnel	C oca-Cola Entreprise

PAULTES	O livier	 Professionnel	CO GNAC HENNESSY

paumier	g illes	 Professionnel	 soget

PAYAN	 stephen	 Professionnel	CE VA-SOGEVAL
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PAYET	 Virginie	 Jeune Diplômé	SO DIAC

Pene Nzefa	 Diane	 Professionnel	S ociété Générale

Perego	C éline	 Professionnel	A lteca

Pereira	 Mathieu	 Jeune Diplômé	 GRAS SAVOYE

pericard	m artin	 Professionnel	 afd

Perrier	 Raphaëlle	 Professionnel	N QT

Perrier	 Raphaëlle	 Professionnel	N QT

Perriot	L aurent	A utre	

Pesesse	 Renaud	 Professionnel	C ovéa

Petris	I nes	 Professionnel	C aisse des Depots

PETRONE	 VICTOR	 Professionnel	O RANGE

PHUNG CONG	 Pierre-Minh	 Professionnel	SNC F

picard	 sylvain	 Professionnel	C TPO / TRANSDEV

Piersaint	S amuel	 Jeune Diplômé	I nstitutions financières

Pinçonnat	A urélie	A utre	 TPME SUPPORT

Pineau	C indy	 Professionnel	O RCOM

Pinto	S ophie	 Professionnel	N QT

Piquand	St ephane	 Professionnel	 Genzyme Polyclonals

PITARD	 Gaetan	 Jeune Diplômé	C aisse d'epargne aquitaine poitou charentes

Plunian	 Philippe	 Professionnel	 VGF

Pohlmann	 Mark	 Professionnel	 Hewlett-Packard Enterprise

Poirel	 Vincent	 Professionnel	 PageGroup

POISBLAUD	 Timothée	 Jeune Diplômé	 Gexpertise 4D

Polena	 Helena	 Professionnel	I nserm

Pommier	 Guillaume	 Professionnel	Or ange business Services

Potier	C laire	 Jeune Diplômé	

Poujouly	 Virginie	 Professionnel	 HOTER

Poutée	C amille	 Professionnel	N QT

PREVOST	N athalie	 Professionnel	 BPCE

Prevot	A lain	 Professionnel	 Banque accord

Prevoteau	 Matthieu	 Professionnel	LA  VOIX MEDIAS

Protin	E lodie	 Professionnel	AC TIVERT-RCSI

PROTO	Chr istelle	 Professionnel	 Manpower

Pruvost	 Vincent	 Jeune Diplômé	

QUENET	 Gaëlle	 Jeune Diplômé	

Quentrec	 Manon	 Jeune Diplômé	S egula Technologies

QUIVIGER	 François	 Professionnel	O RANGE

R	Ev elyne	 Professionnel	INSE RM

rabouch	 chirine	 Jeune Diplômé	Or ange

RABY	A nne	 Professionnel	CAISSE  D'EPARGNE MIDI PYRENEES

Racine	 K	A utre	E olen

Rafa	 Jean-Yves	 Professionnel	 Bristol-Myers Squibb
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RAHMAOUI	A DNANE	 Professionnel	 Docapost

RAÏQ	S ofian	 Jeune Diplômé	 -

RALITE	 Valérie	 Professionnel	 THALES

RAMAKISTIN	 Teddy	 Professionnel	 Prudence Créole

RAMECOURT	 Gilles	 Professionnel	 Gexpertise Contrôles

Ramiejamanana	 Raitra	A utre	

RAMIHAJAMALALA	 Vola	 Professionnel	C ofely Ineo - ENGIE

Randon	Lyd ie-Lise	Ét udiant	

RANIER	 Marc	 Professionnel	 VALEO

RAOUL	C laude	A utre	C FTC

Rapin	A lexis	 Professionnel	 Rémy Martin

RATSOMBATH	N icole	 Jeune Diplômé	L e macro plan

Raulin	 Thierry	 Jeune Diplômé	 JCDecaux

RAVOT	 Pierre	 Professionnel	www .CapCampus.com

Raynal	 William	 Jeune Diplômé	

Réchiniac	 Philippe	 Professionnel	 GrDF

REEMNET	S alina	 Jeune Diplômé	ISO R

Regnier	S andra	 Jeune Diplômé	NC

REITZER	NA THALIE	 Professionnel	E XCELIS SAS Circuit Paul Ricard

RENARD	 olivier	 Professionnel	A llianz

Renaud	 Marjorie	 Jeune Diplômé	C arsat- Direction des Risques Professionnel

Renouard	N athalie	 Jeune Diplômé	 Des Enjeux et Des Hommes

Rey	Ar naud	 Professionnel	E iffage Construction Nord Aquitaine

RIAUX	A urélie	 Jeune Diplômé	 Guerbet

ribac	 elodie	 Jeune Diplômé	ENE RIA

Ribot	 Mélanie	 Professionnel	v ille de

Richard	O livier	 Professionnel	S age

Riedinger	 Hugues	 Professionnel	L a Française des Jeux

Riehl	 Julien	 Professionnel	C arrefour

rigaud	 sylvain	 Professionnel	Ap ave

rihouey	j ean marc	 Professionnel	 carrefour

rimbault	 Raynald	 Jeune Diplômé	N QT

RIOS	 Marie Jose	 Professionnel	 DOCAPOST SAS

RIVIÈRE	Chr istine	 Professionnel	S ecteur privé

Robail	Symph onir	 Jeune Diplômé	

ROBERT	A udrey	 Jeune Diplômé	

Robin	Chr istophe	 Professionnel	 Gic Action Logement

Robles	S oundes	 Professionnel	 Takasago

ROCHA-PHIBEL	Od ile	 Professionnel	SAIN T GOBAIN DISTRIBUTION BATIMENT FRANCE

Rodriguez	Sy lvie	 Professionnel	 Domofrance

ROLIN	 Yves	 Professionnel	C YLANDE

ROUZ	v irginie	 Professionnel	 GMF Vie
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rouzeau	 sylvain	 Professionnel	Ag ence Française de Développement

ROY	C éline	A utre	SA FT

Roy	 Myriam	 Professionnel	 TNS Sofres

Rubechini	 Michaël	 Jeune Diplômé	

RUETSCH	 Bernadette	 Professionnel	 GROUPE AFNOR

Ryo	 Johnny	 Professionnel	At os

SAADI	S elim	 Professionnel	NA PE WW

SAADI	N ordine	 Professionnel	C apgemini

Sabatié	 Jean	 Professionnel	 MERIAL

SACKHO	N oumou	A utre	 la mienne

Safsaf	 Myriam	 Professionnel	 Ministère des Affaires étrangères

saghir	m oustafa	 Professionnel	m aison des services

Sahbaoui	 Mehdi	 Jeune Diplômé	 Deloitte

SAID ABASSE	 JOANNA	Ét udiant	p ôle emploi

SALAS LAZO	 Jocelyn	 Jeune Diplômé	

Salaün	 Viviane	 Professionnel	CEA

Saliceti	C écile	 Professionnel	 BPCE

SALL	Ab ibou	 Professionnel	Ag ence régionale de santé

Salves	 Bruno	 Professionnel	O RANGE

Sam yin yang	 Bruno	 Professionnel	 Prudence Créole

SAMOYAULT	Sy lvere	 Professionnel	 BOUYGUES CONSTRUCTION

SANCHEZ	 Daniel	 Professionnel	SNC F MOBILITES - DIRECTION REGIONALE RHONE-ALPES

sanghotte	kh ary	 Jeune Diplômé	mg en

Santin	 Fanny	A utre	

SAPOTILLE	L arry	 Professionnel	 Valeo

SARADJIAN	 Jean-Jacques	 Jeune Diplômé	S aresco Afrique

Saubal-bayard	 Marine	 Professionnel	C entre Naturhouse

Savio	 Yannick	 Professionnel	 Mazars

Savoye	 Benjamin	 Jeune Diplômé	 Groupe CIMES

Schaming	 Martine	 Professionnel	 DTZ

scheffer	 sylvaine	 Professionnel	 coevolution

Serbin	 Marie-Odile	A utre	E nglish 4 Frogs

serhane	 cherif	 Professionnel	d iligence courses

Sichi	St éphanie	 Professionnel	 Volkswagen Group France

SIMOES	S abrina	 Professionnel	S YSTEME U

SIMON	 Philippe	 Jeune Diplômé	C egedim Assurances

SIMON	 Gaelle	 Jeune Diplômé	

SINGH	 Varinder	 Jeune Diplômé	 Deloitte

sissani	m ounir	 Jeune Diplômé	 alten

smadja	j ulien	 Professionnel	 oxala

Smaguine	Em ilie	 Professionnel	 Bnp Paribas

SMAIL	 Georges	 Professionnel	SILCA  Groupe Crédit Agricole S.A.
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Smith	Chr istopher	 Professionnel	Um icore Marketing Services

Soave	 Jessica	 Jeune Diplômé	

SOBCZYK	S andrine	 Professionnel	 Groupe GEXPERTISE

SONY	 Jonathan	 Jeune Diplômé	E urodisney

Soragna	 Régine	 Professionnel	 GMF téléassurances

Souchet	 Mathieu	 Professionnel	L agardère

SOUGOUMARIN	S oushma	 Jeune Diplômé	

Souidi	 Mounir	 Professionnel	C ic

Sounthone	A nnie	 Professionnel	Cr édit Agricole S.A.

Sourd	L aura	Ét udiant	 Telecable Sat Hebdo

Sow	I ssa	 Jeune Diplômé	 nqt

sow	 lamine	 Professionnel	A FD

SOYER	Er ic	 Professionnel	 3M

Stalin	L ionel	 Jeune Diplômé	 Bacardi Martini France

STEPHANE	 GUERINEAU	 Professionnel	SA FT

Sterba	 Gilles	 Professionnel	E ndemol France

Subra de Salafa	Ax el	 Professionnel	 MSD France

SY	A lioune	A utre	A QAFI

SY	A ïssata	 Professionnel	 Hapag LLoyd compagnie maritime

TABET	 Romuald	Ét udiant	

TABOURÉ	 Kady	 Jeune Diplômé	 coeva

Taieb	Ezr iel	 Jeune Diplômé	Ch omunity

Talaoughanim	 Malik	 Jeune Diplômé	

TALEB	 Meriem Lilia	 Professionnel	E MERSON NETWORK POWER

Tall	Am adou	 Jeune Diplômé	 Johnson & Johnson Santé Beauté France

Tallemet	C écile	 Jeune Diplômé	A W Studio

Tallon	L ucile	 Jeune Diplômé	

Tambara	Am inata	Ét udiant	

Taniel	E léonore	 Jeune Diplômé	

Tannin	Sy lvie	 Jeune Diplômé	C oheris

TAOUSSI	 ZAHRA	 Jeune Diplômé	

TARDIF	 catherine	 Professionnel	 MMA - Le Mans

TARRAZI	 Guylène	 Professionnel	 MICROSOFT FRANCE

Tasset	L aure	 Jeune Diplômé	

Tayamoutou	I sbert	 Jeune Diplômé	 Free Iliad

Tea	 Mikaël	 Professionnel	 Rousselin

TERRASSE	 Rachel	 Professionnel	 Texcell

Terver Agazzotti	 Diane	 Professionnel	 THEAM - groupe BNP Paribas

Teston	A line	 Jeune Diplômé	

TESTOURI	A HMED	 Jeune Diplômé	S opra Steria Consulting

THERRY	 Jean Pierre	A utre	Cft c cadres

Thiebault	 Francois	 Professionnel	 Microsoft



Signatures 213

Thiecelin	 Guillaume	 Jeune Diplômé	Aw  studio

THIERY	 Vincent	 Professionnel	 BNP PARIBAS

Thomas	C arole	 Professionnel	Imm obilière 3F

THOMAS	A nne-Sophie	 Professionnel	CNA MS 31

TIMOTHEE	 Virginie	 Professionnel	 Bouygues Bâtiment

Tinetti	 Julie	 Professionnel	 FFESSM

Tiroumeny	 Rattish	 Jeune Diplômé	 Dalkia

TISON	L aëtitia	 Professionnel	 Mission Locale de la Marne aux Bois

TOMCZYK	 François	 Professionnel	C TS

Torbey	 Moon	 Professionnel	 Disneyland Paris

tounkara	m oussou	 Professionnel	 la centrale des pharmaciens

Touré	 Kadia	 Jeune Diplômé	C onseil Général de Seine Saint Denis

tournier	 snezana	 Professionnel	L e Groupe La Poste

touze	 Jean-Remy	 Professionnel	 siemens

Trabelsi	S arah	 Jeune Diplômé	

Tran	 Tony	 Jeune Diplômé	 -

Tran Van Lieu	C arole	 Professionnel	A llianz Real Estate France

tranbaut	 Florent	Ét udiant	

TRAORE	SANA BA	 Jeune Diplômé	

traore	k ady	 Professionnel	O FPRA

Treister	A lain	 Professionnel	 KAMAE CONSEIL

TROESCH	 Julien	 Jeune Diplômé	

TROLONGE	Am élie	 Professionnel	 BOUYGUES BATIMENT Centre Sud-Ouest

Truong	E liane	 Jeune Diplômé	

TURELIER	 Mélodie	 Jeune Diplômé	Agg lopole Provence

ulrich	 anne	 Professionnel	 natixis

valerie	 lienhardt	 Professionnel	S opra Steria

Valluis	 Pauline	 Professionnel	Chr istian Dior Couture

VASSAS	ISA BELLE	 Professionnel	 MAIF

VEA	 Marie-Rose	 Professionnel	S MCP SAS

Verfaille	Chry stele	 Professionnel	 BNP Paribas

Vergnaud	Ag athe	 Jeune Diplômé	C aisse d'épargne

Verneret	 Melanie	 Jeune Diplômé	S GS Vitrology Ltd

VERSTRAETE	m arc	 Professionnel	 BPCE

vigier	 Johanna	 Jeune Diplômé	b anque

Vignon	A udrey	 Professionnel	 Publicis

VIGUIE	fr édéric	 Professionnel	 Didactic

Viguier	St éphane	 Professionnel	C arrefour banque

VILLEGAS	 JOSE	 Professionnel	 THALES SYSTEMES AEROPORTES

vincens	 stéphane	 Professionnel	 Finacrédit

Vincent	St éphanie	 Jeune Diplômé	E n recherche d'une entreprise

VORREITER	Ch arlotte	 Professionnel	 Villas et demeures de France
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vouvet	 elise	 Professionnel	S oyaux

VULLIET	 Jonathan	 Professionnel	A ccenture

Wague	A ïssetou	 Jeune Diplômé	

Wamanisa	 laetitia	 Professionnel	 4 roues sous 1 parapluie

Wambergue	 Thomas	 Professionnel	 Roche

Watrice	 Pauline	 Professionnel	 BMS

Weber	 Bastien	 Jeune Diplômé	

Wehrung	 Mathieu	 Jeune Diplômé	S oif d'ailleurs

Willybiro Sako	 Jean-luc	A utre	ACCEN TURE France

WOERLY	 Franz	 Professionnel	I nstitut de Formation du Crédit agricole

XITRA	O livier	 Professionnel	CA RIF OREF

YABA	A nge Edwige	 Jeune Diplômé	

yahou	 Fadila	Ét udiant	U niversité Paris 1 Panthéon - Sorbonne

YALA	A lexandrine	 Jeune Diplômé	C REAVIF

Yam	S ophie	 Jeune Diplômé	

YATERA	 BOUBOU	 Jeune Diplômé	 Direction Générale de l'aviation Civile

Yen	 Tia-Tun	 Professionnel	 Bureau Veritas

YOUSSOUF	 Riwad Ghania	 Jeune Diplômé	 Banque populaire du sud

ZAIBI	 Ryad	Ét udiant	

Zirab	 Mohamed	 Jeune Diplômé	

Zolghadr	 Maziar	 Professionnel	 Microsoft

ZOUAOUI	 Mehdi	 Jeune Diplômé	S chneider Electric



Signatures 215



Livre Blanc 

NQT

34 rue des Renouillères – 93200 SAINT-DENIS 

Tél. 01 49 21 94 10  |  Fax. 01 49 21 94 19  |  contact@nqt.fr 

www.nqt.fr

Directeurs de la publication : Yazid CHIR et Raynald RIMBAULT, Cofondateurs 

Rédactrice en chef : Kadija JAMES, Directrice générale adjointe

Copyright © NQT

Merci à l’ensemble des contributeurs de cette publication parmi lesquels les jeunes diplômés, parrains/marraines, référents, ambassadeurs des entreprises mécènes, 

membres de l’équipe de direction, de l’équipe permanente NQT, les agences With Up Com, et LPI.

Conception graphique par Agence 'O 

Imprimé par Imprimerie PATON


