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« C'est dans l'effort que l'on trouve la satisfaction et non

dans la réussite. Un plein effort est une pleine victoire »

Mohandas Karamchand Gandhi (1869-1948)



RESUME

L’objectif de cette recherche qualitative de type constructiviste est de connaitre les
facteurs conduisant a la réussite de I’insertion socioprofessionnelle des participants au
programme d’entreprises d‘insertion. Onze employés du programme et 15 stagiaires ont
été interviewés dans cette étude. Des facteurs en lien avec le participant, I’entreprise et le
programme ont émergé. Une typologie de trois criteres de réussite de I’insertion
socioprofessionnelle soit le développement d’un mode de vie normale et équilibré, le
développement de 1I’employabilité et I’insertion/intégration en emploi, a été développée.
Des indicateurs ont été établis pour chaque critére et utilisés pour 1’élaboration d’une
grille d’évaluation de la réussite qui rend justice aux apprentissages et changements
survenus chez les stagiaires, allant ainsi au-dela du simple fait d’obtenir ou non un
emploi. La grille a été utilisée, de fagcon exploratoire, pour évaluer plus objectivement la
réussite des participants et comparer les résultats avec la perception de leur insertion
socioprofessionnelle.

MOTS CLES : Jeunes, emploi, grille d’évaluation, succés, mode de vie, développement
de I’employabilité, intégration a I’emploi, compétences, intériorité, extériorité.

RESUMEN

El objetivo de esta investigacion calitativa de tipo constructivista es conocer los factores
que conducen al éxito de la insercion socio-profesional de los participantes al programa
de empresas de insercion. Once empleados del programa y 15 participantes fueron
entrevistados. Surgieron factores relacionados con el participante, la empresa y el
programa. Fue desarrollada una tipologia de tres criterios de éxito de la insercion, el
desarrollo de un modo de vida normal y equilibrado, el desarrollo de la empleabilidad y
la insercidn/integracion en empleo. Fueron establecidos indicadores para cada criterio y
utilizados en la elaboracion de una tabla de evaluacion del éxito que hace justicia a los
aprendizajes y cambios sobrevenidos en los participantes, yendo asi mas alla del simple
hecho de obtener o no un empleo. De forma exploratoria se utilizo la tabla para evaluar
objetivamente el éxito de los participantes y comparar los resultados con la percepcién de
su insercion socio-profesional.

PALABRAS CLAVES: Jovenes, empleo, tabla de evaluacion, éxito, modo de vida,
desarrollo de la empleabilidad, integracion al empleo, competencias, interioridad,
exterioridad.
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INTRODUCTION



Notre soci€té doit commencer a se préparer dés aujourd’hui pour faire face aux
changements socioéconomiques et démographiques a venir. Tous les moyens possibles devront

étre déploy€s afin de préparer la jeunesse a prendre la reléve.

Mesurer I’efficacité des interventions qui visent I’insertion socioprofessionncllé des
jeunes, notamment les moins scolarisés, est une nécessité. Il faut vérifier si ces mécanismes sont
en mesure de répondre aux attentes des participants, et s’ils sont en train de produire, chez les
jeunes, les changements nécessaires leur permettant de réussir a s’insérer sur le marché du

travail.

Depuis plusieurs années, différents programmes et mesures ont été mis en ceuvre pour
aider les jeunes ayant des difficultés a s’insérer sur le marché du travail. Ces dispositifs visent 2
contrer les phénoménes de marginalisation, d’exclusion et de pauvreté. Selon Ballet (1997),
« [l]es entreprises d’insertion appartiennent a I’ensemble des organisations de I’économie sociale
[...] Celles-ci sont des entreprises a vocation sociale d’utilité publique » (p. 35). Ces entreprises
sont gerées par des entrepreneurs sociaux et visent I’insertion par I’économique. Ballet précise
que « I’insertion par I’économique vise la remise dans le circuit du travail de populations qui en

sont exclues ou qui n’y ont jamais accédé [...] » (p. 7).

Les entreprises d’insertion accueillent des personnes en difficulté pour les insérer sur le
marché du travail. Ces personnes participent a un programme qui inclut de la formation et des
activités de production en lien avec I’activité économique de I’entreprise. Le participant acquiert

le statut ‘d’employé des son entrée dans I’entreprise, et il est rémunéré pendant la durée du



parcours. La participation a ce programme d’employabilité permet aux participants d’acquérir
une expérience de travail reconnue par les employeurs dans le marché du travail, de méme que le

savoir-faire et le savoir-étre nécessaires pour s’intégrer au monde du travail.

Cette recherche porte sur la réussite des participants au programme d’entreprises
d’insertion socioprofessionnelle. Nous avons fait émerger, lors de I’analyse des données, les
facteurs ou les conditions favorables pour assurer I’insertion socioprofessionnelle des jeunes
dans le marché du travail. La compréhension de ces fécteurs pourra conduire les intervenants a
faire une réflexion sur I’ajustement ou la mise en place de moyens ou de programmes visant
I"amélioration des interventions. Nous proposons aussi une typologie de critéres de réussite au
moyen de laquelle nous établissons aussi les indicateurs ou changements survenus, en lien avec
chaque critere, pouvant déterminer la réussite de I’insertion socioprofessionnelle.

Ce mémoire est composé de six chapitres.. Le premier chapitre expose la problématique des
jeunes qui ont de la difficulté a s’insérer sur le marché du travail.l Nous considérons que cette
problématique est li€e aux changements structurels de I’économie, a la réorganisation du travail,
au recours aux nouvelles technologies, au vieillissement de la population et aux conditions
particulieres du marché du travail qui marquent notre temps. Nous parlons aussi bridvement du
programme d’entreprises d’insertion socioprofessionnelle, une mesure d’aide a I’emploi qui a
démontré une certaine efficacité a soutenir les personnes ayant des difficultés importantes a
s’insérer sur le marché du travail, en plus de mentionner quelques mots sur I’importance de

connaitre la perception des participants sur la réussite de leur insertion socioprofessionnelle.



Puis, cette analyse nous meéne a la formulation de notre question de recherche, dont la pertinence

scientifique et sociale est ensuite justifiée.

Le deuxieme chapitre expose le cadre théorique et conceptuel de notre recherche. En
premier lieu, nous présentons des définitions, des composantes et des éléments mentionnés par
plusieurs auteurs dans des écrits scientifiques sur les concepts clés de notre recherche que sont

I’insertion socioprofessionnelle et la réussite.

Nous proposons le cadre conceptuel que suit le développement de notre recherche. Nous
précisons que pour arriver a définir nos concepts, nous utilisons I’éclairage des écrits
scientifiques sur I’insertion socioprofessionnelle et sur la réussite. Notre cadre conceptuel

propose des concepts adaptés aux programmes d’entreprises d’insertion socioprofessionnelle.

Le troisieme chapitre présente les questions spécifiques de la recherche ainsi que le cadre
opératoire, ce dernier comportant une rccenslion d’écrits scientifiques sur les entreprises
d’insertion  socioprofessionnelle, sur les  programmes  d’entreprises  d’insertion
socioprofessionnelle ainsi que sur les facteurs de réussite ou d’insucceés des programmes

d’entreprises d’insertion socioprofessionnelle.

Nous précisons que nous avons consulté des études effectuées auprés de
personnes handicapées, de femmes, de jeunes diplomés, de personnes ayant des problémes de
sant¢ mentale, de personnes immigrantes, et aussi de personnes appartenant a la catégorie des

travailleurs précaires, et que nous y faisons référence. D’ailleurs, la catégorie des travailleurs



précaires est celle a laquelle appartiennent aussi les jeunes décrocheurs éprouvant des difficultés

a s’intégrer au marché du travail.

Le quatrieme chapitre propose la méthodologie que nous avons utilisée pour la réalisation
de notre recherche. Nous avons étudié le cas d’un programme d’entreprises d’insertion
socioprofessionnelle au Québec, celui de La Relance Outaouais Inc. Cet organisme a but non
lucratif geére trois entreprises ci’insertion socioprofessionnelle dans la région de 1’Outaouais. Les
participants de notre recherche sont des jeunes stagiaires qui ont participé au Programme
d’entreprises d’insertion de La Relance Outaouais Inc. Nous décrivons aussi dans ce chapitre le

processus de recrutement des participants et les éléments qui caractérisent chacun des groupes de

participants.

Nous parlons aussi dans le quatrieme chapitre du processus de collecte de données. Nous
décrivons le déroulement des entrevues ainsi que les autres méthodes de collecte de données
utilisées. A la fin de ce chapitre, nous donnons des explications sur la méthode d’analyse des

données que nous avons utilisée.

Dans le cinquiéme chapitre, nous présentons les résultats de notre recherche sur les
facteurs de réussite ou d’insucces en lien avec le participant, ceux en lien avec le programme
d’entreprises d’insertion et ceux en lien avec I’entreprise d’insertion. En deuxiéme lieu, nous
faisons une €valuation de la réussite en analysant le point de vue du participant d’une part (pdle
de I'intériorité), et les données d’autre part (pdle de I’extériorité). L’analyse qui se penche sur les

données est plus objective, car elle est faite & partir des données recueillies sur la situation des



participants a la fin du cheminement qu’ils ont réalisé au sein de I’entreprise d’insertion. En
d’autres mots, elle s’attarde aux les changements survenus chez les participants pouvant

influencer la réussite de leur insertion socioprofessionnelle.

Nous présentons aussi dans le cinquiéme chapitre la typologie des critéres de réussite de
I'insertion socioprofessionnelle dont nous avons parlé précédemment. Cette tyﬁologie nous a
permis de développer la grille d’évaluation de la réussite que nous proposons dans les pages du
méme chapitre. La grille d’évaluation de la réussite a été élaborée afin de pouvoir évaluer plus
facilement et d’une fagon plus objective la réussite de chaque participant. L’évaluation a été faite
par une tierce personne, la chercheuse. Les résultats de 1’évaluation réalisée a I’aide de la grille
ont €€ compil€s dans un tableau, ce qui a permis de les comparer 2 la perception qu’a chaque
participant de sa propre réussite, ainsi qu’aux résultats d’autres participants. Ce tableau a aussi
servi a évaluer I’ensemble des participants de notre recherche qui ont participé au programme

d’entreprises d’insertion socioprofessionnelle.

Notre discussion, nos conclusions ainsi que le retour sur notre cadre théorique font 1’objet
du sixieme chapitre. Nous essayons, dans ces sections, de faire valoir les avancées que notre

recherche et les résultats obtenus peuvent offrir a la science.



CHAPITRE 1 : ENONCE DU PROBLEME



1.1. LA QUESTION DE L’INSERTION SOCIOPROFESSIONNELLE

Les changements structurels de I’économie, la réorganisation du travail, le recours
aux nouvelles technologies, le vieillissement de la population, la problématique de
rétention de la main-d’ceuvre causée par les mauvaises conditions d’emploi offertes, et la
demande, paf les entreprises, -d’une main-d’ceuvre ﬂexibic, entrainent la création
d’emplois précaires ainsi qu'une double pénurie: une pénurie d’emplois qui
correspondent au profil des personnes en recherche d’emploi, et une pénurie de main-
d’ceuvre qui correspond aux emplois offerts. En méme temps, le probleme d’instabilité et
de précarité, qui se manifeste par I’intermittence en emploi, s’amplifie, notamment chez
les personnes les moins scolarisées, pour qui I’accés a un emploi avec un contrat A durée
indéterminée (CDI), a temps plein et en lien avec la formation, est plus difficile
qu’auparavant, tel qu’affirmé par Trottier (2000). Par ailleurs, I’emploi avec un CDI, a
temps plein et en lien avec la formation, méme en période de croissance économique,

n’est plus une garantie pour ceux qui exercent un métier ou une profession.

La reconstitution de I’histoire professionnelle de 52 personnes a permis 2
Malenfant et al. (2002) d’observer le processus de détérioration des conditions qui
accompagnent les emplois des années 1990. Les personnes rencontrées ont affirmé que la
durée de leurs contrats s’était écourtée graduellement. De plus, elles ont affirmé que les

employeurs avaient adopté des politiques ou tactiques pour réduire le nombre de salariés



au sein de leurs entreprises. Ce genre de situation oblige les travailleurs en situation
précaire a accumuler des emplois pour obtenir un revenu décent, ou encore pour
maintenir leurs compétences professionnelles afin de rester disponibles sur le marché du
travail. Les personnes moins qualifiées ou fragilisées, dont les jeunes, sont en position
plus difficile, car le manque d’expérience professionnelle prolonge indiment la phase

d’insertion dans le marché du travail.

Cote (1998), dans son article « Les 18-30 ans, aux premiéres loges de la crise du
travail », rend compte de la réflexion effectuée par les professeurs Fournier et Bourassa
(1998) lors d’un colloque sur les 18-30 ans et le marché du travail. Ils abordent le

contexte économique et I’évolution du marché du travail de cette fagon :

Trois transformations du marché du travail ont particuliérement affecté
les jeunes adultes de 18-30 ans et leur rapport au travail. 1l s’agit de
U'apparition des formes d’emploi atypiques, du développement
exceptionnel des technologies et du déplacement massif de la main-
d’ceuvre vers le secteur tertiaire. (p. 1)

Le probleme de I’insertion socioprofessionnelle se pose plus spécifiquement chez
les jeunes qui, dans leur passage vers le monde adulte, doivent faire face i plusieurs
difficultés. Le passage de la vie de jeune vers la vie adulte, qui inclut le monde du travail,
est une étape pendant laquelle le jeune a besoin de soutien et d’encadrement pour réussir.
Chez les jeunes qui ont moins de ressources scolaires, professionnelles, familiales et
financieres, et qui font de fréquents allers-retours en emploi, en formation et en couple, il
est difficile de définir un profil type de cette transition sur laquelle s’appuieraient les

intervenants en insertion socioprofessionnelle.
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Galland (1997) définit le passage a 1’age adulte comme étant le franchissement de
quatre €tapes ou seuils : la fin des études, I’entrée en emploi, le départ du toit familial
pour un logement autonome, une nouvelle vie en couple ou le choix assumé d’une vie
affective solitaire. D’ailleurs, Trottier (2000) suggere d’a_jouter aux événements proposés
par Galland une exploration de la participation des jeunes a la vie politique et leur rapport
a la culture et aux contre-cultures concernant I’insertion professionnelle. 1l affirme que
«ces perspectives d’analyse permettent de situer I’insertion professionnelle dans

I’ensemble du projet de vie et de I’itinéraire personnel des jeunes » (p. 98).

Fournier (1991) indique que «c’est durant la période de transition
adolescence/age adulte que I’individu doit élaborer un projet de vie professionnelle »
(p. 366). Elle affirme aussi que c’est le travail qui donne a I’individu la liberté de faire ses
choix et de planifier son avenir. « [C]’est en acquérant une certaine stabilité sur le marché
du travail qu’il atteint le statut d’adulte et devient un citoyen 2 part entiére, capable de
participer au développement du bien-étre de la collectivité et a la société de
consommation » (p. 366). Bien que le travail contribue a donner a I’individu la liberté de
faire ses choix et de planifier son avenir, cette liﬁené dépend toujours de I’emploi qu’il

réussit a décrocher.

« L’insertion ~ sociale est considérée comme préalable A I’insertion
professionnelle » (Drancourt et Roulleau, 1995, cité par Goyette, 2006, p. 9). Dans ce
processus, la capacit€ d’intégration de la société joue un rdle déterminant. Les

interactions que les jeunes entretiennent — ou n’entretiennent pas — sont aussi trés
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importantes. Effectivement, les jeunes qui parviennent a s’insérer dans le monde adulte le
doivent a I’existence d’adultes qui ont pris la responsabilité de répondre aux besoins des

jeunes demandeurs d’insertion en leur servant de passerelles vers la vie adulte.

En 2006, une étude réalisée par le Secrétariat a la jeunesse a établi qu’au Québec,
le taux de chomage chez les jeunes agés de 15 A 24 ans se situait a 13,6 %. Pres de
109 459 jeunes ont eu recours aux services du ministere de I’Emploi et de la Solidarité
sociale entre avril 2003 et mars 2004; 63,1 % de ces derniers avaient une scolarité

inférieure a une 4° secondaire.

Selon Emploi-Québec (2011), le taux de chdomage en 2010 au Québec chez les

jeunes agés de 15 a 24 ans se situait a 13,9 %. De plus, |’auteur précise ce qui suit:

Ce groupe se démarque également par un taux de chémage nettement plus
élevé que celui des autres groupes d’dge. Son taux de chomage, a 13,9 %,
se situait a prés du double de celui des 25-64 ans en 2010. Cette situation
est attribuable au fait que plusieurs de ces personnes changent souvent
d’emploi en cours d’année, puisqu’elles occupent généralement des postes
d’entrée sur le marché du travail, notamment des emplois saisonniers.

(p.12)

Ces statistiques nous portent a réfléchir sur ’importance du rdle joué par les

organismes d’aide a I’insertion en emploi et leurs programmes.

Selon Vultur (2005), «[aJu Québec, environ 25 % des jeunes participants aux
divers programmes d’aide al’insertion n’arrivent pas a mettre de I’avant un projet
professionnel et a s’insérer de maniére stable au marché du travail » (p. 96). Ces jeunes,
qui éprouvent plus de difficulté a s’insérer, doivent recourir a des organismes spécialisés

qui, grace a leurs programmes et a leurs stratégies d’intervention, vont guider les jeunes
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vers le monde adulte et vers le monde du travail. La mise en place de ces programmes
doit tenir compte de plusieurs caractéristiques des participants, tel que le niveau
d’instruction, le revenu familial, le sexe, 1’dge, le lieu de résidence, les valeurs, les

rapports entretenus avec les institutions, et la pratique de I’intervention.

Gauthier, Vultur et Trottier (2004) indiquent que les jeunes sans diplome ne
peuvent rivaliser avec les jeunes plus qualifi€és, méme en postulant a des emplois qui
demandent une qualification inférieure au diplome qu’ils détiennent. Ils affirment que
I’obtention d’un diplome diminuerait les risques de se retrouver au chdmage ou d’avoir

a se contenter de travail a temps partiel, tout en favorisant une meilleure rémunération.

Vultur (2005) mentionne que 1’absence d’un diplome et de formation chez un
jeune peut avoir une incidence sur son insertion en emploi, sur sa vie sociale et sur son
€panouissement personnel. Il se demande quels sont les moyens pour aider ces jeunes 2
continuer leur formation ou leur apprentissage et pour faciliter leur intégration

professionnelle et sociale.

La formation initiale n’est pas le seul moyen d’acquérir les compétences pour
accéder a I’emploi. On peut la suivre en cours d’emploi ou par une formation sur le tas.
D’autres facteurs influencent 1’acceés a ’emploi des jeunes, tel que leur appartenance
a divers réseaux, la réglementation du travail, les pratiques de gestion des ressources
humaines, la reconnaissance des acquis, les clauses des conventions collectives
concernant I’anciennet€ et la permanence, la discrimination, les ressources financiéres, le

lieu de résidence (régions rurales et €loignées), la capacité d’apprentissage, et les limites
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fonctionnelles (handicaps). Ainsi, la formation est une condition nécessaire, mais non

suffisante pour accéder a I’emploi (Trottier, 2000).

Apres avoir analysé les problématiques communes et les problématiques
spécifiques propres aux jeunes handicapés physiques ou mentaux, Belin, Godomen,
Lechaux, Marques et Meynier (2003) indiquent que ces derniers ont tous en commun

deux caractéristiques :

- @tre jeune, et comme tous les jeunes, étre confronté a ce qui structure le
passage a 1’état adulte (quitter 1I’école ou la formationl, entrer dans le marché
du travail, quitter le toit familial pour avoir son propre logement et passer de
la vie de célibataire a la vie de couple);

- @etre atteint d’une certaine déficience qui a bouleversé le processus de
construction de leur identité personnelle et les conditions de leur intégration

sociale.

Ces caractéristiques des jeunes handicapés, c’est-a-dire le jeune 4ge et la situation
de handicap, convérgent autour d’une seule problématique qui est celle de I’autonomie
matérielle, financiere, affective, psychologique, professionnelle et sociale. L’enjeu de
cétte problématique est de « se prendre en main soi-méme pour batir sa propre vie ou une
nouvelle vie » (Belin et al., 2003, p. 31). Les mémes auteurs affirment que pour parler
d’insertion professionnelle des jeunes en général, et plus spécifiquement des jeunes
handicapés, il faut tenir compte de cet enjeu. La dimension professionnelle est alors

seulement une dimension d’un processus plus complexe qui implique un ensemble
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d’interactions du jeune avec sa famille, avec les jeunes de son age, avec les adultes, avec

lui-méme et avec le monde du travail.

Le vieillissement de la main-d’ceuvre dans divers secteurs et les occasions
d’emploi qui en découlent exigent le déploiement de mesures destinées a I’amélioration
de la formation chez les jeunes pour qu’ils puissent participer au marché du travail et
répondre a cette problématique en faisant partie de la solution, car ils seront appelés
a prendre la releve. Pour améliorer I’intégration des jeunes au marché du travail et pour
réduire le taux de chémage, selon I’énoncé de Vultur (2003a), il est nécessaire de mettre
en ceuvre « [...] des interventions dans plusieurs domaines et a plusieurs niveaux, qu’il
convient de combiner et d’adapter aux caractéristiques de 1’offre de travail de ce segment

de la population » (p. 11).

Les entreprises d’insertion socioprofessionnelle s’adressent a une clientéle ayant
des probleémes a s’insérer sur le marché du travail, dont des jeunes peu scolarisés, qui
sont également des personnes fortement démunies sur les plans social et professionnel.
Les entreprises d’insertion visent a contrer ce double décrochage, soit celui du marché du

travail et celui de la société (Ladeuix, 2001c¢).

Les résﬁltats de la recherche effectuée par Ladeuix (2001c) ont démontré le
rendement des entreprises d’insertion dans le domaine de I’insertion socioprofessionnelle.
La participation a un programme d’entreprises d’insertion produit des effets poSitifs pour
le participant sur tous les plans (personnel, social et professionnel), et aussi sur la société.

Les €tudes de cas effectuées par Ladeuix (2000, 2001a, 2001 b, 2001d) appuient cette
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affirmation, et révelent d’ailleurs que « la démarche adoptée par ces entreprises est

globale, liant autant le social que I’économique » (Ladeuix, 2001c, p. 186).

Comeau (2011) dans les résultats obtenus suite & 1’analyse des informations
recueillies lors d’une enquéte menée au moyen d’un questionnaire auprés des membres
du Collectif des entreprises d’insertion du Québec au début de 1’été 2008, présente 1’état
de la situation des participants pour la période du 1* juillet 2007 au 30 juin 2008. Au 30
juin 2008, les entreprises d’insertion comptaient 2 898 participants. Les deux tiers des
participants €taient agés de 18 a 35 ans, 73 % des participants n’avaient pas terminé leurs
étﬁdes secondaires, et 51 % n’avaient aucun revenu. En tout, 1 134 participants ont
complété leur parcours et intégré un emploi, 183 ont effectué un retour aux études, et 370
devaient poursuivre leur démarche. En résumé, 66% ont complété leur parcours ( 51%
étaient en emploi ou étaient retournés aux études), 12% ont abandonné pour des raisons
hors controle de I’entreprise (santé, maternité, déménagement, etc.), et 22 % ont cessé

leur démarche.

La réponse que les entreprises d’insertion socioprofessionﬁelle apportent a la
problématique de I'insertion socioprofessionnelle est, de maniére générale, fort probante.
Pour cette raison, 1’analyse que nous avons réalisée nous semble fort intéressanté, car elle
permettra de faire connaitre les facteurs de réussite de I’insertion socioprofessionnelle qui
sont le reflet des pratiques existantes qui ont connu du succes dans le milieu étudié.
Ainsi, peut-étre cette analyse pourra-t-elle conduire a 1’adaptation ou a I’application de

ces pratiques dans le contexte d’autres mesures ou programmes visant I’insertion
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socioprofessionnelle. En ce sens, connaitre le point de vue des participants sur les
changements survenus chez eux s’avére aussi un travail important, car ce sont ces
changements qui sont le signe d’une réussite dans la démarche d’insertion

socioprofessionnelle.

1.2. LA QUESTION DE RECHERCHE

Nous considérons que I’insertion socioprofessionnelle peut s’effectuer en
plusieurs étapes et a plusieurs degrés, et dans chaque cas, il peut y avoir toutes sortes de
facteurs susceptibles de conditionner ou d’influencer le processus et son résultat. Ces
facteurs sont en lien avec plusieurs dimensions, et ils influencent le processus en
produisant des changements chez les participants des programmes d’entreprises

d’insertion socioprofessionnelle.

L’objeétif général de cette recherche est de connaitre les facteurs conduisant a la
réussite de D’insertion socioprofessionnelle des participants des programmes
d’entreprises d’insertion socioprofessionnelle, et particulicrement de relever ceux qui
" émergent comme étant les plus cités. De méme, la recherche vise a connaitre la
perception des participants de notre recherche sur les changements survenus chez les
stagiaires suite A leur participation au programme d’entreprises d’insertion

socioprofessionnelle et sur la réussite de leur insertion socioprofessionnelle.
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Nous présentons dans notre cadre théorique une recension des études qui parlent
de l’insertion socioprofessionnelle et de la réussite, afin de nous donner 1’éclairage
scientifique nécessaire pour effectuer la recherche. Aussi, nous proposons les définitions

des concepts centraux de notre recherche.
La question générale 2 laquelle notre étude a tenté de répondre est la suivante :

o Quels sont les facteurs conduisant a la réussite ou a I’insucces de I’insertion
socioprofessionnelle des jeunes participant au programme d’entreprises d’insertion

socioprofessionnelle?

1.3. LA PERTINENCE SCIENTIFIQUE ET SOCIALE

La présente recherche expose la problématique de I’insertion socioprofessionnelle
des jeunes éprouvant des difficultés a s’insérer sur le marché du travail, plus
spécifiquement les jeunes qui, 2 la suite de plusieurs tentatives pour s’insérer sur le

marché du travail, ont vécu des échecs répétés dans 1’accomplissement de ce processus.

L apport principal de ce projet est I’identification des facteurs ou des pratiques
propres aux programmes d’entreprises d’insertion socioprofessionnelle qui permettent le
succes de I’insertion dans le marché du travail. De plus, cette recherche a permis de
connaitre la perception des participanfs de notre recherche sur la réussite des stagiaires

suite a leur participation au programme d’entreprises d’insertion. Ces résultats sont tres



18

importants, car ils sont en lien avec le processus d’insertion des personnes €loignées du
march€ du travail, c’est-a-dire celui par lequel les individus qui n’ont jamais fait partie de
la population active acceédent a un premier emploi et acquierent une cgrtaine stabilité sur
le marché du travail. L’insertion socioprofessionnelle représente pour les jeunes la porte
d’entrée au statut d’adulte autonome, de citoyen a part entiere, de personne capable de
participer a la société de consommation et d’acteur du développement économj_que de la
société. Bien que le travail contribue a donner a 1’individu la liberté de faire ses choix et
de planifier son avenir, cette liberté dépend toujours du travail que I’individu réussit a
décrocher. L’intermittence de I’emploi met parfois en danger cette liberté; elle n’assure

pas le passage du droit a I’acte.

Bien que le programme d’insertion et les pratiques adoptées au sein de I’entreprise
d’insertion jouent un réle important pour le succes du processus d’insertion, il existe une
série de conditions propres a I’individu qui jouent un rdle important dans la réussite.
Cette recherche a permis également d’acquérir une meilleure compréhension  des
conditions qui peuvent inciter les jeunes a interrompre leur participation au programme
d’insertion socioprofessionnelle, ou au contraire, a participer activement et a s’investir

dans leur démarche afin que leur intégration au marché du travail soit un succes.

A ce jour, au Québec, plusieurs recherches de nature évaluative, que nous
présenterons dans les chapitres 2 et 3, portant sur les programmes d’insertion
socioprofessionnelle ont été réalisées. Ces recherches ont permis d’établir le portrait de la

clientele desservie, les difficultés personnelles ou sociales des participants des
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programmes ainsi que le taux d’insertion en emploi, de retour aux études ou d’abandon

du programme.

Au Québec, un petit nombre d’études, dont nous parlerons aux chapitres 2 et 3,
ont tenté d’établir les facteurs qui influencent, positivement ou négativement, la réussite
du processus = d’insertion socioprofessionnelle des participants des programmes
d’entreprises d’insertion socioprofessionnelle. Une analyse plus approfondie des facteurs
qui permettent la réussite ou I’insucces des participants a ces programmes nous semblait
fort intéressante, et nous pensons que notre recherche permettra de combler cette lacune.
- Nous considérons que cette ahalyse permettra I’amélioration et I’adaptation des pratiques
déja existantes, et peut-étre leur application au sein d’autres mesures ou programmes

visant I’insertion socioprofessionnelle.

Connaitre la perception des stagiaires sur les changements vécus suite a leur
participation au programme d’entreprises d’insertion socioprofessionnelle et élaborer une
typologie de critéres de réussite au moyen de laquelle ces changements ont €t€ classés est
aussi un apport important de notre recherche, car ce sont ces changements qui
déterminent la réussite de I’insertion socioprofessionnelle: En identifiant les changements
et en les regroupant sous des critéres précis, nous avons rendu plus facile la tiche
d’accompagner le participant dans ses démarches d’insertion socioprofessionnelle. -
Connaitre les faiblesses et les points forts du participant par rapport aux criteres de
réussite peut aider a effectuer une intervention plus poussée et a définir des moyens pour

améliorer certaines pratiques. Ainsi, ce projet de recherche a une pertinence scientifique.
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La pertinence sociale de notre recherche est justifiée dans la mesure ou, en
établissant les meilleures pratiques et les facteurs de succes qui ont favoris€ la réussite
des participants du programme d’entreprises d’insertion socioprofessionnelle de La
Relance Outaouais Inc., d’autres organismes d’insertion pourront profiter de cette
expertise et I’intégrer au sein de leurs organisations et de leurs programmes. Il faut
souligner que I’éloignement prolongé du marché du travail conduit a I’exclusion de
I’individu. Ainsi, la réussite des participants des programmes d’insertion
socioprofessionnelle, et spécifiquement celle des programmes d’entreprises d’insertion
socioprofessionnelle, contribue acombattre plusieurs problémes sociaux, dont

I’exclusion, la pauvreté et la marginalisation.

Pour faire face aux changements socioéconomiques et démographiques, les
gestionnaires en ressources humaines (GRH) doivent connaitre les problemes auxquels
les jeunes sont confrontés, car ce sont les jeunes qui sont appelés a prendre la releéve. La
prise de conscience de ces problématiques ainsi que la connaissance des facteurs de
réussite ou d’insucceés des programmes d’entreprises d’insertion, une mesure de
développement de I’employabilité visant I’insertion en emploi, peuvent guider la prise de
décisions des GRH afin d’adapter, entre autres, les mesures d’intégration en emploi,
’organisation du travail, le mode de gestion, les conditions de travail, la reconnaissance
des compétences et les reléltions de travail, pour assurer le maintien en emploi de la main-

d’ceuvre et réussir a pallier la pénurie de cette derniére.
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Pour La Relance Outaouais Inc., cette étude permettra d’identifier les pratiques
qui contribuent le plus au succes de ses pérticipants, de méme que les pratiques et les
facteurs qui conduisent au décrochage de quelques jeunes qui ne perséverent pas.
L’identification de ces pratiques et facteurs, tant positifs que négatifs, permettra

a ’organisme d’améliorer son programme et d’en accroitre I’efficacité.



CHAPITRE 2 : LE CADRE THEORIQUE ET LE CADRE CONCEPTUEL



2.1. LE CADRE THEORIQUE

Nous croyons nécessaire de préciser certains concepts sur lesquels repose notre
objectif de recherche. Nous présentons une recension de définitions, des précisions ou
des éléments qui éclairent ces concepts qui ont été utilisés par différents auteurs dans des

écrits scientifiques sur I’insertion socioprofessionnelle et la réussite.

Nous présentons des écrits scientifiques traitant de I’insertion des jeunes ayant de
la difficulté a s’insérer sur le marché du travail, plus précisément ceux qui appartiennent
a la catégorie des travailleurs précaires. En réalisant la recension des écrits scientifiques,
nous effectuons aussi un survol des thémes abordés dans cette recherche, ou en lien avec
elle, tels que I’exclusion, la pauvreté, I’insertion, I’intégration, la réinsertion, la

réintégration et la précarité.

2.1.1. L’INSERTION SOCIOPROFESSIONNELLE

Pour faire face a la problématique des personnes moins qualifi€es ou fragilis€es

dont certaines sont des jeunes, I’insertion professionnelle est une pratique qui permet le
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retour volontaire & I’emploi, tel que mentionné par Coté et Guérard (1994, cités par

Valadou, 1995) :

[L]’insertion par l’économique, est une pratique qui propose le retour
volontaire a ['emploi des personnes exclues. Elle vise a contrer
’exclusion sociale par le biais de ’activité économique. L’insertion par
’économique n’a pas I’ambition premiére d’enrayer la pauvreté, mais
bien de combattre I’exclusion sociale dont sont victimes trop d’individus
vivant dans les sociétés industrielles avancées. Elle n’est pas pour autant
une démission devant le fait que de plus en plus d’individus risquent
d’étre touchés par la pauvreté, mais elle est plutot un effort particulier
pour donner la chance aux individus de se reprendre en mains pour
sortir ou éviter la pauvreté. L’insertion par l’économique vise, entre
autres, a permettre aux exclus de notre société de retrouver leur dignité
et d’exercer leur citoyenneté. [...]. Elle table sur ’idée qu’une insertion
des individus a la sphére de I’activité économique aura des répercussions
positives sur leur participation a l’ensemble des sphéres d’activités
sociales. (p. 8)

Trottier (2000) présente une définition de I’insertion qui contient les éléments
propos€s par Vincens'(1981, 1986, 1997, cité par Trottier, 2000) et qui circonscrit la
période d’insertion autour du projet de vie de l'individu en recherche d’emploi en

déterminant le début et la fin du processus. Il affirme ceci :

Le processus d’insertion commence lorsqu’un individu cesse de partager
son temps entre le loisir, les études et le travail non rémunéré pour
consacrer du temps a un emploi rémunéré ou a la recherche d’un emploi.
Il se termine lorsque a) l'individu cesse de consacrer du temps a la
recherche d’un emploi ou aux études en vue d’accéder a un emploi, b) il a
un emploi durable (rien ne lui fait croire qu’il devra changer d’emploi
dans un avenir rapproché), c) son emploi correspond a son « emploi de
réserve » : c’est I'emploi qu’il estime devoir garder ou accepter compte
tenu des informations acquises (en cours d’emploi ou lors de sa
recherche d’emploi). (p. 99-100)
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Allard et Ouellette (1995) indiquent, concernant 1’insertion socioprofessionnelle,
qu’elle « désigne le processus conduisant a I’intégration d’une personne a son milieu
social ou de vie et a un milieu de travail. Ainsi, une insertion socioprofessionnelle |
réussie se traduit par une intégration satisfaisante pour la personne méme et pour la

société » (p. 2).

Vultur (2003b) réalise une étude sur le programme d’intervention de La
Réplique, un organisme qui offre un programme de formation et de stage de onze mois
dans le domaine de la création cinématographique et de I’animation communautaire pour
favoriser I’insertion sociale et professionnelle des jeunes. Le programme vise
a développer chez les participants des habiletés pratiques transférables dans le domaine

d’intérét des jeunes en tenant compte de leurs aptitudes personnelles.

Au cours de I’enquéte, Vultur (2003b) a rencontré 16 jeunes agés de 18 a 30 ans.
Au moment de I’entrevue, lorsque le théme de I'insertion a été abordé, les jeunes
rencontrés ont manifesté qu’ils « associ[aient] I’insertion a la participation au marché du
travail. Etre inséré, c’est étre capable de fonctionner dans le marché du travail » (p. 69).
De plus, ils ont souligné I’'importance de détenir un emploi stable, car ils considérent que
pour s’insérer, il est nécessaire d’occuper un emploi pendant plusieurs années.
D’ailleurs, Vultur indique que pour les jeunes désengagés, I’insertion n’est pas
seulement un processus économique, «il integre d’autres dimensions de la vie.

L’accomplissement par une activité sociale, le sens de cette activité ainsi que le libre
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cours donné a la créativité se réveélent comme des éléments importants des

représentations de I’insertion » (p. 72).

Vultur (2003b) précise que plusieurs auteurs ont proposé des définitions
d’insertion qui identifient les situations marquant le début et la fin de I’insertion
professionnelle. Parmi ces événements observables et applicables pour tous, on

trouve les suivants pour le début de I’insertion :

1) [Dentrée dans la vie active, c’est-a-dire I’obtention d’un emploi. Ce
dernier n’est pas forcément stable, ni a durée illimitée. Ce début
d’insertion sur le marché du travail n’est d’ailleurs pas incompatible
avec la poursuite des études;

2) la sortie du systéme d’éducation, c’est-a-dire la non-réinscription
dans ['établissement d’enseignement que [’étudiant fréquentait
I’année précédente;

3) [obtention d’un diplome;

4) le début des études professionnelles. (p. 8)

Vultur (2003 b) mentionne aussi les événements identifi€s qui marquent la fin de
I’insertion : «a) I’état adulte; b) le premier emploi; c¢) I'emploi stable; d) la
correspondance formation-emploi » (p. 8). Il souligne qu’il est difficile de préciser la
signification de ces événements. Il précise que c’est en utilisant la catégorie des
définitions subjectives d’insertion qu’on peut préciser I'état final de I’insertion. Les
auteurs proposent de laisser a 1’appréciation des individus 1I’état final de leur insertion.
Vultur affirme que « I’analyse de I’insertion doit tenir compte de plusieurs indicateurs et
éviter I’hypotheése d’une trajectoire d’insertion unique et d’un parcours modéle d’entrée

dans la vie active » (p. 9).
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Vultur (2003b) propose d’envisager la fin de la période d’insertion comme « la
période ou le projet de vie du jeune n’évolue plus » (p. 10). A ce moment, les attentes du

jeune par rapport a son projet professionnel sont satisfaites.

Vincens (1997a) souligne que la diversité des définitions de I’insertion rend
évidente la difficulté de précisér I’état d’insertion. Il mentionne que les diverses
définitions de 1’état final peuvent se regrouper autour de deux pdles selon la fagon de

prendre en compte I’individu.

Vincens (1997a) précise que le pdle de I’extériorit€ permet de mettre en avant
une définition de 1’état d’insertion qui est imposée a I’individu, puisque son opinion au
sujet de son €tat n’est pas demandée ni prise en compte. Généralement, « celui qui étudie
I’insertion définit un état et consideére que dés qu’un entrant dans la vie active est dans
cette situation, il est inséré » (p.28). Le second pdle est celui de I'intériorité, qui
commande de demander a I’individu de donner un sens a la définition de son état

d’insertion.

Vincens (1997a) souligne que dans tous les cas, seul I’individu peut répondre 2 la
question de I’état d’insertion. Cependant, le chercheur devra poser ses questions de
facon particuliere, car il peut influencer la réponse. On peut s’attendre a plusieurs
réponses qui dépendent du sens que I’individu donne au concept d’insertion. D’autres
questions doivent étre posées afin d’établir si I’insertion est pour cette personne un
objectif, un but qui dirige ses actions et qui peut €tre en lien avec son identité

professionnelle. Il précise que «les propriétés de I’état d’insertion doivent &tre
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analysées. Trés concrétement, si I’individu a pour but d’atteindre un état ou il se

déclarera inséré, quelles sont les différences entre ses actions avant et apres? » (p. 29)

Guy (2001), en s’appuyant sur les études réalisées par Vincens (1997, cité par
Guy, 2001), mentionne que les travaux suf I’insertion professionnelle des jeunes
proposent deux types ou catégories de définitions de I’insertion : le pdle de I’extériorité
(ensemble de définitions extérieures aux individus — définitions objectives) ét le pole de

’intériorité (définitions subjectives proposées par les participants aux enquétes).

Afin d’appliquer sa vision de 1’insertion subjective et individuelle, Guy (2001)
rend compte d’une étude longitudinale aupré’s‘ d’un groupe de 21 apprentis d’un
dispositif de formation mis en place par la Compagnie générale d’entreprises
automobiles (CGEA), une entreprise spécialisée dans le transport des voyageurs et dans
la propreté. Ce dispositif allie formation, accumu_lation.d’une expérience de travail et
accés au contrat A durée indéterminée. Les jeunes sont en formation pendant deux ans au
sein d’un centre de formation d’apprentis ou ils obtiennent un CAP correspondant aux
métiers du groupe CGEA. Les postes disponibles au sein des entreprises du groupe
CGEA sont ceux de gardien de déchetteries, conducteur de BOM ou agent spécialisé de

propreté.

Le groupe d’apprentis, entré en formation en 1997 et intégré au sein du groupe
CGEA en 1999, a ét€ interrogé trois fois au cours des trois années du programme (deux

années de formation et une année au sein de I’entreprise).
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Afin de distinguer ol s’arréte I’insertion et ol commence la vie professionnelle,
Guy (2001) propose de découper I’apprentissage en phases. Les observations du groupe
d’apprentis lui permet d’affirmer qu’au cours des deux années d’apprentissage, quatre

phases sont apparues :

- I’engagement professionnel : les premiers mois de la formation marqués par
la découverte du métier. La volonté d’avoir un emploi stable se transforme
en volonté d’apprendre et de maitriser un métier;

- la professionnalisation : phase de transformation des identités sociale et
professionnelle. L’apprenti s’identifie 2 un groupe professionnel, a une
carridre, il cherche a se faire reconnaitre en tant que membre du groupe et de
I’entreprise, il devient acteur de I’organisation collective;

- la latence : I’apprenti a I’impression d’avoir terminé sa professionnalisation,
et la transformation dans la maniére de voir le métier s’arréte. Il estime &étre
devenu apte a occuper un poste a part entiere en assumant les responsabilités
propres au poste;

- Dinstallation : les apprentis s’installent dans leur poste définitif; Cette
période est marquée par la rupture du lien avec I’institut. L’entreprise

I’accueille comme un salarié a part entiere.

Suite a une analyse des phases apparues au long de la formation des apprentis,
Guy (2001) conclut que la fin de la phase de professionnalisation marque le moment ol

s’arréte le processus d’insertion (processus individuel d’acquisition d’une qualification
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et d’une identité professionnelle de base) : elle marque un point de rupture. Par rapport
a I'intégration, il indique qu’elle «s’affirme comme le temps séparant ’entrée en
apprentissage de la phase de professionnalisation » (p.12). Guy souligne que
I’intégration constatée au cours de sa recherche converge avec la notion d’expérience
qualifiante proposée par Joseph, Lochet et Mansuy (2000, cité par Guy 2001). Guy
indique que cette période d’acquisition de la qualification de base a une durée d’une
année pour la population étudiée. Contrairement a la définition proposée par Joseph et

Lochet, Guy propose cette conclusion par rapport a I’expérience qualifiante :

[...] la succession de contrats temporaires est moins propice
a l'intégration; celle-ci étant la résultante de coconstruction entre
’entreprise et le jeune salarié. La remise en cause de cette construction
par l’arrét possible de la collaboration bride [’investissement de
’entreprise a prendre en charge une socialisation compléte de 'individu
alors qu’elle peut se satisfaire pour la durée du contrat que d’une
connaissance partielle de I’entreprise. A Uinverse, le salarié a tendance a
se sentir en suspens, en retrait de l’'investissement qu’il pourrait fournir
dans son travail. (p. 13)

Gauthier, Vultur et Trottier (2004) ont effectué une étude qualitative sur
I’insertion professionnelle au moyen d’entrevues semi-structurées et rétrospectives
aupres d’un groupe de jeunes québécois, cinq ans apres qu’ils aient quitté leurs études
collégiales ou secondaires avant I’obtention d’un diplome. Ils ont établi que la majorité
des jeunes était en emploi et que seulement une minorité se trouvait en choémage, en
reprise de formation ou en période d’inactivité. En utilisant la typologie de Demaziere et

Dubar, ils ont distingué quatre types de jeunes :
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une majorité composée de jeunes stabilisés sur le marché du travail. Les
types d’emploi qu’ils occupent correspondent, le plus souvent, a un eﬁploi
qu’ils croient devoir conserver a court et a moyen terme. Ces emplois leur
permettent de subvenir a leurs besoins, de maintenir leur stabilité financiere
et de former des projets de vie d’ordre professionnel;

un groupe de jeunes en voie de stabilisation sur le marché du travail. Ils ont
encore a consolider leur situation. Ils ont pris plus de temps a obtenir
I’emploi occupé, ou ils occupent l’empl(;i depuis moins longtemps. On
trouve, dans ce type, les jeunes qui, tout en ayant un emploi stable, planifient
leur transition vers un autre emploi;

les jeunes en situation précaire. Les auteﬁrs ont établi qu’un nombre non
négligeable de jeunes ne parviennent pas a se stabiliser et se retrouvent dans
une situation de précarité qui ne leur permet pas de subvenir a leurs besoins
et de maintenir leur autonomie financiére ou de former des projets de vie
réalisables. Ils passent d’un petit boulot a un autre, situation qui ne leur
permet pas d’assurer une certaine continuité. Dans cet aller et retour, ils
apprennent a se connaitre, et ils songent a des stratégies pour se
repositionner, tel que le retour aux études.

les jeunes en marge du marché du travail. Une minorité de jeunes n’ont

jamais travaillé, ou ils I’ont fait pendant une courte durée. Ils touchent des

prestations d’assistance sociale. Ils n’ont pas conservé leur emploi a cause de
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problémes de consommation de drogues ou de comportements qualifiés de

délinquants.
Gauthier et al. (2004) ont conclu leur étude avec I’ affirmation suivante:

[T]ous les jeunes qui ont interrompu leurs études secondaires ou
collégiales ne sont pas nécessairement a risque [...]. Ceci ne veut pas
dire que la détention du diplome ne constitue pas une ressource
importante pour maximiser ses chances d’accéder a un emploi. Le
diplome ne représente cependant qu’un des facteurs qui influencent
’insertion. (p. 338)

Vernieres (1997) propose une définition selon laquelle I’insertion est considérée
comme « un processus par lequel des individus n’ayant jamais appartenu a la population
active, acceédent a une positjon stabilis€e dans le syst¢eme d’emploi » (p. 3). En analysant
la définition proposée par Vernieres, Guy (2001) souligne que la difficulté de cette
définition est «de préciser a quel moment un individu est stabilisé, surtout dans
I’instabilité » (p. 2). Guy précise que, pour la majorité des jeunes, 1’objectif du processus
d’insertion «est d’obtenir une stabilité professionnelle se traduisant par 1’acces a
I’emploi stabilisé. Le fait de prendre la décision d’accumuler suffisamment d’expérience
dans un domaine d’activité afin de constituer une qualification est aussi une décision

subjective et personnelle » (p. 3).

Pour rendre opérationnelle la définition proposée par Vernieres (1997)
mentionnée précédemment, Guy cite la définition de [’expérience qualifiante proposée
par Joseph et al. (1997, cités par Guy, 2001). Cette définition permet de considérer la

succession de petits boulots comme une expérience qualifiante. Ils définissent
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« I’expérience qualifiante comme un emploi (ou un ensemble cumulé d’emplois) occupé
par un jeune chez le méme employeur pendant au moins un an ou faisant I’objet d’une

formation complémentaire d’au moins 300 heures » (p. 3).

A la suite de cette analyse, Guy (2001) conclut que I’insertion est un processus
individuel et subjectif, processus caractérisé par la création ou I’accumulation
d’expériences professionnelles. L’insertion est aussi une phase de construction des
identités et de socialisation. La construction d’identités se fait dans le passage des
savoirs scolaires a une qualification, et d’une identit€é d’éléve a une identité

professionnelle.

Bidart, Mounier et Pellissier (2002) ont effectué une étude longitudinale sur le
processus de socialisation auprés. d’un groupe de jeunes. Ils ont réalisé de longs
entretiens a intervalles réguliers de trois ans afin de comparer les étapes successives du
passage a I’age adulte de cette cohorte de jeunes. Ceux-ci étaient au nombre de 87 en
1995, de 73 en 1998 et de 67 en 2001. Lors des entretiens en 1995, les jeunes, 4gés de 17
a 23 ans, étaient proches de I’obtention de leur diplome de baccalauréat, ou s’apprétaient
a terminer un stage d’insertion dans le cas des moins scolarisés. Cette expérience a
permis aux chercheurs de voir ces jeunes s’orienter, faire des choix, réagir a des

contraintes, évoluer et construire leurs trajectoires vers la vie adulte.

Bidart et al. (2002) ont conclu, par rapport a I’insertion professionnelle et
Iinsertion sociale des jeunes, qu’ils avancaient vers la vie adulte a des rythmes trés

différents. A la troisiéme vague de I’enquéte, les jeunes alors agés de 23 a 29 ans étaient
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rendus a des étapes trés variées, et tous n’avaient pas franchi ’ensemble des éléments
qui marquent I’entrée dans la vie adulte : I’emploi, un logement autonome, la vie en
couple et I’autonomie financiere. Par rapport a l’emploi, la recherche a démontré que 17
sur 30 des bacheliers €taient en emploi, 8 aux études, 2 en recherche d’emploi et 3
inactifs. La situation des anciens stagiaires était plus contrastée : 4 sur 13 étaient en
emploi, 2 avaient des « petits boulots », 3 étajent en recherche d’emploi et 4 étaient

inactifs.

Nicole-Drancourt (1994) souligne que I’« on associe généralement 1’idée de la
précarité a la multiplication des emplois hors-norme et au développement du chomage.
Or, ce n’est pas si simple : on peut chomer, exercer des emplois précaires ou changer

souvent d’emploi sans vivre dans la précarité » (p. 46).

Fournier (1991) indique que I’insertion professionnelle est « conditionnée par un
marché de I’emploi ou les déceptions, le manque d’emploi et les remises en question
sont choses courantes » (p.366). Elle précise qu’il s’agit d’un long processus qui
demande de I’investissement de la part des jeunes. Elle ne voit pas I’insertion comme un
moment précis; elle propose que I’insertion socioprofessionnelle soit « un procéssus au
cours duquel s’insérent la formation, la construction d’un projet professionnel, la

recherche d’emploi et de nombreuses entrées et sorties du marché du travail » (p. 366).

Guy (2001) considere I’intégration comme un des stades de I’insertion, lequel
« permet au jeune d’accéder a la qualification par le biais d’une premiere et longue

expérience. [...] La production de cette qualification de base, cruciale dans le contexte
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francais, est le fruit d’une interaction entre I’entreprise et les jeunes qu’elle recrute »

(p. 6). Cam (1995, cité par Guy, 2001) abonde dans ce sens :

Une telle expérience n’est pas une simple acquisition de savoirs
pratiques et de régles et normes de [’entreprise, c’est aussi une
confrontation avec les savoirs scolaires et normes de l’école; c’est
également pour le jeune tout un travail d’adaptation au monde de
I’entreprise, de socialisation, voire d’acculturation. (p. 6)

En citant une définition proposée par Hugues (1996), Guy (2001) précise que
cette socialisation consiste a initier le nouveau salarié, a le faire passer de I’autre coté du
miroir, a le faire passer d’une vision extérieure du métier a une vision intérieure. Avec
I’immersion dans la culture professionnelle, le nouveau salarié doit €tre capable

d’intégrer son rdle social.

Fontan (2002) indique que I’insertion est « une démarche qu’une communauté ou
une collectivité offre a2 un individu exclu du marché du travail pour accéder a un
emploi » (p.4). 1l précise que cette démarche varie selon la situation dans laquelle
I’individu se trouve au départ. La durée et les moyens doivent étre adaptés. De plus,
Fontan définit I’insertion par I’économique comme un « processus par lequel un
individu est amené a reconstruire une identit€¢ de travailleur » (p.4). L’entreprise
d’insertion est un des modeles d’intervention privilégié€s suivant lequel I’individu est
placé en situation de travail dans un environnement supervisé, encadré et adapté au
profil des participants (faible niveau de compétence et difficultés personnelles et

sociales, par exemple).
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Laflamme (1993) affirme que I’intégration professionnelle est le dernier volet du
processus d’insertion professionnelle. L’individu finalise ainsi son processus d’insertion
lorsqu’il est intégré. Laflamme précise que « [1]’intégration professionnelle se termine
au moment ou le travailleur occupe un poste de travail stable et devient conscient des

étapes de sa carriere » (p. 113).

2.1.2. LA REUSSITE

Le dictionnaire Le Petit Robert définit le mot réussite comme un bon résultat, le

succes, le triomphe ou la victoire dans la réalisation d’un projet, d’une entreprise.
Belin et al. (2003) affirment ceci :

Les  jeunes  impliqués dans une  dynamique  d’intégration
socioprofessionnelle en milieu ordinaire fondent leur approche de la
réussite de celle-ci sur le franchissement quasi simultané des quatre
seuils : quitter 1’établissement, trouver du travail, se loger par soi-méme
et se mettre rapidement en couple et fonder une famille « comme tout le
monde ». Ce sont la pour eux les signes majeurs de I’accés a la normalité
et de la compensation du handicap. (p. 40)

Paugam (2000, 2001) affirme que pour les salari€s, I’expression « avoir un
travail » signifie a la fois la possibilité de s’épanouir dans 1’activité productive et la
possession de garantie relativement a [’avenir. Paugam a élaboré une typologie des

formes d’intégration professionnelle qui tiennent compte de ces deux dimensions : la
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satisfaction au travail et la stabilité de I’emploi. 1l considére qu’il existe quatre types

d’intégration :

- Dintégration incertaine (I'individu se sent satisfait au travail, mais il n’a pas
la stabilité de I’emploi) : il s’agit des situations vécues par les salari€s qui, en
travaillant dans de bonnes conditions, savent qu’ils ont de fortes chances de
perdre leur emploi (contrat a durée déterminée), situation qui limite
I’épanouissement au travail;

- Dintégration laborieuse (I'individu ne se sent ni utile ni satisfait au travail,
mais il bénéficie de la stabilité de ’emploi) : il s’agit des emplois avec des
conditions de travail pénibles, physiquement ou moralement. Les salari€s
peuvent garder 1’espoir d’une amélioration dans I’entreprise. La garantie de
I’emploi est pour certains salariés la seule raison qui justifie le maintien en
emploi (par exemple, les fonctionnaires publics);

- lintégration disqualifiante (1I’individu est insatisfait de son travail et il est
instable dans son emploi): ce type peut se traduire par des problemes
relationnels au sein de 1’organisation. Les salariés éprouvent le sentiment
d’appartenir a un groupe au sein duquel leur intégrit€ est menacée. La
souffrance dans le travail n’est pas compensée par [’espoir d’une

amélioration. Le statut social de ces salari€s peut étre remis en question;
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- lintégration assurée (’individu est satisfait au travail et stable dans
I’emploi) : les salariés élaborent des projets de carriere, ils veulent s’y

investir et les réaliser.

Paugam (2000, 2001), ainsi que Fournier et Bourassa (2004), affirment que la
précarité du travail ne doit pas s’exprimer seulement en termes de stabilité en emploi.
Elle fait également référence a I’exercice d’une activité professionnelle dévalorisante,
fajbiement rémunérée, ne permettant pas au travailleur de sortir de la pauvreté et ne lui
offrant aucune reconnaissance sociale. Paugam (2000) précise que «le salarié est
€galement précaire lorsque son emploi est incertain et qu’il ne peut prévoir son avenir

professionnel » (p. 357).

Paugam (2000) indique que la stabilité en emploi fait référence aux probabilités
d’exercer une activité professionnelle sans risquer d’étre licencié, et ce, sans tenir

compte du type de contrat qui lie le travailleur a I’employeur.

Fournier, Béji et Croteau (2002), dans une étude longitudinale qui avait pour
objet de découvrir les cheminements d’insertion socioprofessionnelle de jeunes
diplomés, présentent les résultats de leur recherche en décrivant quatre types d’insertion

socioprofessionnelle établis apres trois ans et demi sur le marché du travail :

- Uinsertion réussie est le premier type. Les individus qui se trouvent dans ce
type d’insertion occupent un emploi stable et, pour la plupart, dans leur

domaine d’études. Leurs conditions de travail sont intéressantes et ils sont
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tres satisfaits de leur situation professionnelle. Leur situation financiére est
satisfaisante et en voie d’amélioration. Ils se sentent valorisés et investis dans
leurs taches et responsabilités professionnelles.

Iinsertion sinueuse est le deuxieme type. Les personnes ont alors connu des
difficultés au début de leur carriere et elles ont participé de maniére
récurrente au marché du travail. Elles ont occupé de deux a quatre emplois
liés a leur domaine d‘études, entrecoupés par des périodes de chdmage.
Apres trois ans, elles occupent des postes souvent instables et pas toujours
liés a leur formation. Elles jugent cependant leur emploi satisfaisant. Elles
trouvent leur situation de travail convenable.

U'insertion essoufflante est le troisieme type. Les personnes occupent un
emploi stable, sans lien avec leur formation et considéré insatisfaisant ou trés
insatisfaisant. Souvent, la personne doit exécuter des tiches qui exigent un
niveau de qualification plus bas que le leur et des tiches jugées ingrates,
ennuyantes, dévalorisantes et dangereuses. Ces personnes sont contraintes
a I’abandon de leur projet professionnel pour obtenir une certaine stabilité
financiere.

Uinsertion chaotique est le quatritme type. Les personnes n’arrivent pas
a atteindre la stabilité professionnelle et I’autonomie financiére. Ces
personnes possedent peu d’expériences de travail valables, méme apres trois
ans en emploi. Elles ont expérimenté de longues périodes de chdmage et

elles ont occupé des emplois peu rémunérés et de courte durée. Elles n’ont
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pas un avenir assuré, ni amoyen ni a long terme. Leur situation

socioprofessionnelle se caractérise par la précarité et la fragilité économique.

Trottier (2000) propose que I’acces a un emploi permanent n’est pas la seule
forme de stabilité considérée sur le marché du travail. Il souligne que les « jeunes qui
occupent des emplois en contrat a durée indéterminée (CDI) a répétitio.n peuvent
néanmoins se maintenir sur un marché du travail en mouvance en raison de leur
polyvalence et des compétences qui leur sont reconnues par leurs employeurs ou par
leurs pairs » (p. 95). Il affirme que la stabilisation sur le marché du travail est plutdt liée
a « ’employabilité de I’individu, a sa capacité d’éviter le chdmage, de mettre en valeur
ses capacités et sa polyvalence, soit en démontrant que ses compétences correspondent

a celles qu’un employeur recherche, soit en créant son propre emploi » (p. 95).

Nicole-Drancourt et Roulleau-Berger (1995, cités par Trottier, 2000) ont
démontré qu’une proportion non négligeable de jeunes réussit a se stabiliser sur le
marché du travail et a échapper au chomage en restant dans des secteurs d’emploi
comme la restauration ou le commerce, et en occupant plusieurs emplois successifs a

durée déterminée.

Trottier (2000) affirme qu’on peut parler de précarité, de menace de
désaffiliation sociale et méme d’exclusion seulement dans le cas des «jeunes qui
connaissent des itinéraires chaotiques, faits d’une succession de petits boulots et de

périodes de chdmage longues et récurrentes » (p. 96).
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Nous remarquons qu’au Québec, un grand nombre d’études scientifiques
effectuées aupres d’entreprises d’insertion ont analysé la réussite des programmes
principalement par rapport au taux de placement en emploi ou de retour aux études des
participants. Bien que 1’objectif primaire des entreprises d’insertion soit I’insertion en
emploi des personnes €loignées du marché du travail, la détermination de la réussite de

ces programmes ne doit pas se limiter au taux de placement.

2.2. LE CADRE CONCEPTUEL

Nous définissons dans cette section le cadre conceptuel, dans lequel nous avons
développé notre recherche, au moyen d’un éclairage théorique. L’insertion
socioprofessionnelle ainsi que la réussite sont les concepts sur lesquels nous nous
sommes attardés. Nous présentons d’ailleurs, dans le cadre conceptuel, une définition de

ces concepts adaptée aux programmes d’entreprises d’insertion socioprofessionnelle.

2.2.1. L”INSERTION SOCIOPROFESSIONNELLE

Aux fins de notre recherche et en tenant compte du fait que nous étudions la

problématique des jeunes qui présentent des difficultés a s’insérer sur le marché du
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travail et qui participent 2 un programme d’entreprises d’insertion socioprofessionnelle,
nous proposons de considérer [’insertion socioprofessionnelle comme le passage du
monde de I’exclusion au monde du travail, processus qui permet I’entrée volontaire dans
le marché du travail. Dans ce processus déclenché par l'individu qui accepte de
participer a une mesure d’insertion en I"emploi telle que le programme d’entreprises
d’insertion socioprofessionnelle, le participant consacre du temps 2 I’exécution des
taches pour lesquelles il est rémunéré. Pendant son parcours, I'individu consacre aussi
du temps aux activités de formation, 2 I’acquisition d’attitudes et d’haﬁilgtés nécessaires
dans le monde du travail, a1’élaboration ou 2 I"ajustement de son projet de vie
professionnelle et a la recherche d’un emploi. Ce processus conduit a I’intégration de
I'individu a pn milieu de travail et A un milieu social, et a sa participation active et

normale a la vie en société.

La premiere partie de notre définition propose I’insertion socioprofessionnelle
comme le passage du monde de I’exclusion au monde du travail, un processus qui
permet I’entrée volontaire dans le marché du travail, tel que proposé par Coté et Guérard
(1994, cités par Valadou, 1995) ainsi que par Allard et Ouellette (1995) et Vernieres
(1997). Fournier (1991) précise qu’il s’agit d’un long processus qui demande un
investissement de la part des jeunes, raison pour laquelle nous considérons que « I’entrée

volontaire » est un aspect auquel il faut accorder de I’importance.

Notre définition parle aussi du parcours au sein du programme d’insertion

pendant lequel I’individu consacre aussi du temps aux activités de formation,
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a ’acquisition d’attitudes et d’habiletés nécessaires dans le monde du travail,
a I’élaboration ou a 1’ajustement de son projet de vie professionnelle et A la recherche
d’un emploi. Guy (2001) précise que I’insertion est une phase de construction des
identités et de socialisation. Il indique que la construction d’identités se fait dans le
passage des savoirs scolaires a une qualification, et d’une identité d’éleéve a une identité
professionnelle. A notre avis, les activités auxquelles I’individu consacre du temps
pendant son parcours au sein du programme d’insertion le conduisent  la construction
de son identité professionnelle. Notre définition rejoint aussi la proposition de Fournier
(1991) qui voit I’insertion comme un processus qui inclut la formation, la construction
d’un projet professionnel, la recherche d’emploi et de nombreuses entrées et sorties du
m-arché du travail. Nous soulignons que I’élaboration ou I’ajustement du projet de vie
professionnelle est une partie importante de ce processus. Vultur (2003b) et Trottier

(2000) ont tenu compte de cette dimension dans leurs définitions.

Dans la derniere partie de notre définition, nous proposons que le processus
d’insertion socioprofessionnelle conduit a I’intégration de I’individu & un milieu de
travail et 2 un milieu social, et & une participation active et normale 2 la vie en société,
tel que proposé par Allard et Ouellette (1995). Guy (2001) précise que pour les jeunes,
I’objectif du processus d’insertion est ’accés a I’emploi stabilisé. A notre avis, le
concept d’intégration propos€ par Allard et Ouellette (1995) est en lien avec le concept

d’emploi stabilisé proposé par Guy (2001).
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2.2.2. LA REUSITE

Les programmes d’entreprises d’insertion visent a favoriser I’insertion
socioprofessionnelle des personnes présentant des difficultés a s’insérer sur le marché du
travail, et a permettre aux participants de s’intégrer a un milieu de travail et a la société.
Par conséquent, nous considérons que la réussite de l’insertion sociop}'ofessionnelle de
ces participants nous permet d’évaluer la réussite du programme d’entreprises
d’insertion socioprofessionnelle auquel ils ont particip€. Nous considérons que la
réussite doit €tre analysée et €valuée a partir de deux points de vue : le participant et le

programme d’entreprises d’insertion.

Pour ce qui est du point de vue des programmes d’entreprises d’insertion, nous
considérons que I’analyse, pour mesurer la réussite d’un programme, doit tenir compte,
entre autres, des changements produits chez les participants lors de leur parcours au sein
de I'entreprise d’insertion, tel que I’affirme Ballet (1997), ainsi que du maintien en
emploi de la personne, et méme de son intégration en emploi, tel que proposé par
Laflamme (1993). Les changements produits chez le participant peuvent étre liés au
savoir-faire et au savoir-étre nécessaires pour accéder a I’emploi et s’y maintenir. De
plus, ces changements devront étre le résultat de la formation et de 1’encadrement regus

par le participant au sein de I’entreprise.
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Concernant le point de vue du participant, la réussite ne peut pas étre analysée en
tenant compte seulement des changements produits chez le participant, notamment le
développement d’un mode de vie normal et équilibré. Elle doit nécessairement &tre
analysée en rapport a 1’obtention d’un emploi, a la capacité développée chez I’individu
d’éviter le chomage, tel que proposé par Trottier (2000), ainsi qu’a la possibilité de
s’épanouir dans une activité économique et de planifier son avenir professionnel

(Paugam, 2000, 2001).

La capacit¢ d’éviter le chOomage, connue comme le développement de
l’emplbyabilité, est acquise lors de la participation a un programme d’insertion
socioprofessionnelle, et inclut I’apprentissage de techniques de recherche d’emploi,
I’ajustement ou la modification du savoir-étre, I’acquisition de compétences techniques
transfé€rables sur le marché du travail, 1’établissement d’objectifs professionnels réalistes
et d’un parcours pour les attéindre, I’acquisition d’une expérience de travail réelle, et

possiblement aussi le retour aux études.

Aux fins de notre recherche, nous considérons la réussite de [’insertion
socioprofess'ionnelle comme I’état d’un individu qui a participé a un programme
d’entreprises d’insertion socioprofessionnelle, qui a développé un mode de vie normal et
équilibré ainsi qu’une employébilité, et qui arrive a s’insérer sur le marché du travail et a

se maintenir en emploi.

Nous tenons a souligner que notre définition comporte trois critéres que nous

considérons déterminants dans la réussite de I’insertion socioprofessionnelle, soit le
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développement d’un mode de vie normal et équilibré, le développement de
I’employabilité, et I’insertion/intégration en emploi, critéres mentionnés dans les travaux
de Fournier (1991), Laflamme (1993), Ballet (1997), Trottier (2000), Paugam (2000,

2001), Guy (2001), Fontan (2002) et Vultur (2003b).

La réussite du programme d’entreprises d’insertion socioprofessionnelle, tel que
nous 1’avons déja mentionné, est en étroite relation avec la réussiteldes participants.
Nous considérons que le programme est une réussite si les personnes qui y participent
développent un mode de vie normal et équilibré ainsi qu’une employabilité, et s’ils

s’inserent dans le marché du travail et qu’ils maintiennent leur emploi.

Tel que conclu au terme de la recension des écrits scientifiques, l’insértion est
une €tape qui précede I’intégration en emploi, laquelle peut s’effectuer en plusieurs
€tapes. Ainsi, nous considérons que I'intégration en emploi du participant entraine, sans
aucun doute, un degré de réussite plus élevé pour le programme d’entreprises

d’insertion.

Paugam (2000, 2001) ainsi que Fournier et al. (2002) ont élaboré des typologies
relatives a I’insertion et a I’intégration, ce qui nous ameéne a considérer 1’insertion et
I'intégration comme des processus qui comportent plusieurs étapes ou stades. Ces stades
peuvent €tre définis selon plusieurs dimensions telles que la stabilité de .l’emploi,
I’intention de garder I’emploi, la correspondance de I’emploi aux objectifs

professionnels, le climat de travail, les conditions de travail et la satisfaction au travail.



CHAPITRE 3 : LE CADRE OPERATOIRE ET LES QUESTIONS SPECIFIQUES
DE LA RECHERCHE



3.1. LE CADRE OPERATOIRE

Afin de fournir le profil type d’une entreprise d’insertion et d’'un programme
d’entreprises d’insertion socioprofessionnelle, nous présentons dans les prochaines
pages une recension des résultats des recherches scientifiques ayant traité ces concepts.
Les expériences décrites a propos des entreprises et des programmes valident le choix de
I’entreprise (ﬁl nous avons fait le travail de terrain ainsi que le choix des observations
que nous avons faites. Par ailleurs, nous présentons aussi quelques écrits scientifiques
qui ont permis de repérer des facteurs de réussite ou d’insucces deé programmes
d’insertion socioprofessionnelle. Cet éclairage théorique nous a permis de rendre
op€rationnelle la double notion de la réussite de I’insertion socioprofessionnelle, et de
formuler nos questions spécifiques de recherche que nous présenterons dans la

section 3.2.

3.1.1. LES ENTREPRISES D’INSERTION SOCIOPROFESSIONNELLE

Plusieurs mesures d’insertion professionnelle sont proposées pour aider les

jeunes qui ont des difficultés a s’insérer sur le marché du travail. Cependant, les
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entreprises d’insertion présentent des caractéristiques et des éléments favorisant la
présence de mesures adaptées aux besoins particuliers de la clientéle de jeunes. De

méme, Valadou (1995) affirme ce qui suit:

L’originalité des entreprises d’insertion repose sur la réalisation d’un
processus d’insertion sociale de personnes en difficulté par 1’entremise
d’une activité professionnelle réelle. Elles se démarquent des autres
mesures d’employabilité par la recherche d’un équilibre permanent entre
les contraintes inhérentes a une véritable entreprise et leur mission
fondamentale de formation de personnes temporairement inaptes
a affronter la réalité du marché du travail.

Les entreprises d’insertion produisent des biens ou des services et leurs
activités économiques, qui peuvent relever du domaine de [utilité
~collective ou de la- sphére privée, sont entiérement intégrées a leur
finalité  sociale; une mission d’insertion socioprofessionnelle de
personnes en grandes difficultés. (p. 9)

On peut constater un équilibre entre les dimensions « formative » et
« économique » de I’entreprise d’insertion; les deux sont des finalités pour I’organisme.
Valadou (1995) précise que les entreprises d’insertion permettent « I’acquisition d’une
expérience positive et de compétences par le biais d’une activité de production réelle et
le développement de comportements de travail essentiels (ponctualité, assiduité, capacité

de travailler en équipe » (p. 9).

Fontan (1993) précise que I’entreprise d’insertion est une « entreprise » qui
s’adresse a des personnes (jeunes et adultes) qui ont vécu des échecs répétés et qui
souvent se trouvent en situation de précarité (sans revenu, n’ayant jamais travaillé,

marginalisées ou en voie de marginalisation). Les personnes en parcours d’insertion ont
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le statut d’employé de I’entreprise pendant une durée déterminée, elles signent un

contrat de travail et de formation, et elles sont rémunérées.

Selon Febecoop Agence Conseil Wallonie (2003), le concept d’entreprise
d’insertion qui s’est développé progressivement en Belgique au milieu des années 90 est

une idée qui repose sur trois lignes directrices :

1) Permettre aux personnes en fin de parcours d’insertion de trouver un
véritable emploi, accompagné d’un contrat de travail, au sein d’une
entreprise commerciale. Cela, au contact de travailleurs au parcours
traditionnel.

2) Donner a cette entreprise les moyens de pallier le coiit de
’encadrement nécessaire et une relative carence en matiére de
productivité des personnes engagées dans un statut d’insertion.

3) Concevoir le dispositif comme une étape avec, pour conséquence
principale, d’assurer un soutien limité dans le temps et dégressif.

(p. 6)

Nous précisons qu’afin de mieux situer notre recherche par rapport au contexte
québécois, nous recensons, dans les pages suivantes, les études effectuées aupres de
quelques entreprises d’insertion du Québec. Ces études présentent la réglementation, les
caractéristiques fondamentales, les services offerts, I’activité économique, la description
des programmes de formation, la structure et le mode de gestion qui les caractérisent. De
plus, ces €tudes présentent les caractéristiques de la clientéle et les problématiques
vecues par les participants, et elles font état des résultats obtenus par ces programmes
pour ce qui est du taux de placement, du retour aux études ou de I’abandon du

programine.
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Le gouvernement du Québec (2011), dans son répertoire de programmes et
services, décrit les entreprises d’insertion comme étant des mesures d’aide a 1’emploi
offertes par Emploi-Québec aux jeunes, aux pérsonnes les plus démunies, et a celles qui
risquent de se retrouver au chﬁmége prolongé. Ces entreprises aident leurs participants
en leur fournissant une expérience d’apprentissage en milieu de travail et une

rémunération, tout en favorisant une formation sociale et professionnelle.

Les participants apprennent un métier ou occupent un emploi, et ils développent
des habiletés reliées au poste occupé. Les participants apprennent davantage par la
pratique que par la théorie, et grice a cette expérience de travail acquise, ils s’insérent

plus facilement dans le marché du travail.

Les entreprises d’insertion sont gérées par leurs directeurs de facon autonome.
Au Québec, on recense environ 44 entreprises d’insertion socioprofessionnelle ceuvrant
dans différents secteurs (vente de vétements d’occasion, vente de produits recyclés,

fabrication de produits divers, etc.).

Le Collectif des entreprises d’insertion du Québec (CEIQ) (2006) précise que
I"originalité des entreprises d’insertion réside dans la cohabitation d’une fonction
d’insertion/formation et d’une activité économique véritable a but non lucratif. Il affirme
aussi que les entreprises d’insertion répondent 2 des besoins d’accompagnement des
personnes en sérieuse difficulté d’intégration au marché du travail et des personnes qui

connaissent des échecs répétés et pour qui les ressources existantes sont inadaptées.
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Pour le CEIQ, le passage par les entreprises d’insertion constitue pour les
participants un moyen de s’intégrer a un milieu de travail, d’occuper une place comme
travailleur, de jouer un réle actif dans la communauté, de développer des habitudes et
des attitudes favorables a leurs objectifs d’insertion sociale, et de vivre une expérience
positive de travail. Selon le CEIQ, les entreprises d’insertion constituent la seule féponse
possible et adaptée a une situation de « décrochage social ». De plus, elles constituent

une €tape préalable a la démarche de réinsertion professionnelle.

La Coopérative de travail Interface (2004), lors d’une étude sur -les besoins de la
clientele jeunesse des entreprises d’insertion montréalaises, mentionne que les
entreprises d’insertion jouent un rdle de passerelle entre le monde de ’exclusion et le
monde du travail classique. Les entreprises d’insertion permettent I’insertion grace a un
emploi véritable dans lequel le participant contribue 4 la production d’un bien ou d’un
service dans des conditions similaires a I’entreprise classique, et ce, tout en recevant un
salaire. Il doit aussi respecter une hiérarchie et interagir avec ses collegues pendant un
temps limité€ au cours duquel le participant doit s’adapter et se recor‘lstruire pour intégrer

le marché du travail par la suite.

La Coopérative de travail Interface (2004), citant les critéres de définition d’une
entreprise d’insertion établis dans la Charte des entreprises d’insertion du Québec,
précise que I’entreprise d’insertion s’adresse a des personnes en grande difficulté, jeunes
ou adultes, qui ont vécu des échecs répétés et pour qui les ressources existantes sont

inadaptées. La clientele des entreprises d’insertion se trouve dans une situation
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d’exclusion, elle est fortement défavorisée, et, de fagon temporaire, elle se trouve

incapable de faire face aux exigences du marché du travail.

Valadou (1995) affirme qu’au Québec, les entreprises d’insertion sont des
entreprises passerelles qui permettent la lutte contre 1’exclusion définitive des personnes
en grande difficulté. Ces entreprises, issues en grande partie du milieu communautaire,
répondent a des besoins locaux et régionaux en mettant en place des solutions adaptées

aux personnes en situation d’exclusion.

Valadou (1995) indique que les entreprises d’insertion québécoises se sont
développées depuis le début des années 1980. Dans la premiére moitié des années 1980,
des entreprises comme La Relance et Le Boulot vers... ont été fondées sans cadre de
reconnaissance et de financement adapté, situation qui a limité le développement d’un
nombre important d’entreprises d’insertion jusqu’au début des ﬁnnées 1990. En
septembre 1994, vivant encore des difficultés similaires, plus de 30 organismes, se
définissant comme des entreprises d’insertion, ont décidé de s’engager dans une
démarche visant I’émergence d’un réseau. Ils ont réfléchi sur leurs caractéristiques
fondamentales et communes et ont signé la Charte des entreprises d’insertion, qui figure
a l’ai)pendice A, laquelle définit les criteres fondamentaux du concept d’entreprise

d’insertion : « un outil économique au service d’un projet social ».

Depuis juin 1995, les entreprises d’insertion signataires de la charte ont participé

ala mise en place d’un collectif québécois des entreprises d’insertion, le tout en se
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donnant un espace qui favorise leur reconnaissance et en tenant compte de leurs besoins

et de leurs spécificités par le pouvoir public.

Valadou (1995) a mené une étude qui cherchait a dégager les caractéristiques
fondamentales des entreprises d’insertion au Québec et a analyser la place de ces
structures et leur réle dans le champ de I’économie sociale. Sa recherche, effectuée
aupres de 26 organismes impliqués dans la démarche de constitution du collectif des
entreprises d’insertion, conclut que les données recueillies permettent d’identifier un

certain nombre de critéres apparaissant comme fondamentaux :

- la mission de [’entreprise d’insertion est essentiellement centrée sur
l'insertion sociale et professionnelle;

- Uentreprise d’insertion est un outil économique au service d’un projet
social; ses activités de production de biens ou de services relévent de
la sphére marchande ou de la sphére d’utilité sociale : le choix de
’activité est avant tout guidé par des considérations qui sont liées a la
mission d’insertion (adéquation de I’activité vis-a-vis d’une démarche
de formation, possibilités d’emplois dans le secteur, etc.);

- Uentreprise d’insertion est une entreprise authentique on les
participants bénéficient d’un statut de travailleur rémunéré leur
permettant de vivre une expérience réelle d’intégration a I’emploi;

- UDentreprise d’insertion s’adresse a des clientéles qui éprouvent des
difficultés majeures vis-a-vis de leur intégration socioprofessionnelle,
et ce, quel que soit leur statut (prestataires de 1’assurance-emploi, de
la sécurité de revenu ou sans-revenu);

- Dentreprise d’insertion propose une approche globale de formation et
de développement liant autant les aspects personnels, sociaux que
professionnels; les activités de formation, dont le soutien privilégié est
la situation de travail, occupent une place fondamentale dans le
fonctionnement et dans ['organisation; un encadrement suffisant et
compétent est responsable de ces activités;

- le ratio personnel permanent/postes d’insertion est 'un des critéres
importants permettant de vérifier la réalité de |’accompagnement
formatif dont bénéficient les participants;
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- compte tenu de son role de « passerelle » et de la nécessité de mettre
en place des parcours d’insertion adaptés et complémentaires,
I'entreprise d’insertion se doit de développer un partenariat important
avec l’ensemble des acteurs concernés: entreprises privées,
organismes communautaires, milieu institutionnel, milieu de
I’éducation, milieu syndical, etc.;

- les entreprises d’insertion participent a la revitalisation du tissu social
local, al’émergence de nouvelles activités créatrices d’emplois et
constituent des maillons essentiels pour la mise en place d’une
nouvelle dynamique collective de développement local et régional.

(p. 62)

Ladeuix (2001d), dans son étude sur I’entreprise d’insertion S.0.S. Vélo, située
dans la ville de Montréal, montre comment 1’objectif le plus important de cette
entreprise est d’assurer a ses bénéficiaires un apprentissage professionnel valorisant et
admissible en octroyant aux participants une formation adéquate liée au secteur

d’activité, formation qui permet leur insertion au marché du travail 2 la fin du processus.

Valadou (1995) mentionne que les services offerts par les entreprises d’insertion
sont I"accueil, la référence et I'orientation professionnelle, une expérience significative
de -travail, la formation technique, la formation personnelle et sociale, un suivi
individualisé, le soutien et la formation 2 la recherche d’emploi, les stages en milieu de
travail ainsi qu’un service personnalisé de placement et de suivi pour le maintien en
emploi. Les parcours d’insertion sont d’une durée trés variable. Elle affirme que les
entreprises d’insertion participent localement a la reconstitution et a la consolidation du

tissu social de plusieurs fagons :

- en créant des passerelles pour I’emploi pour les plus démunis, le plus
souvent dans des secteurs en pénurie de main-d’ceuvre ou dans des
secteurs délaissés par ’entreprise privée,
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- en permettant a une clientele fortement défavorisée d’accéder a des
programmes de formation adaptés a leurs besoins et a leur situation,

- en informant cette clientele sur les différentes ressources du milieu
concernant des problématiques particuliéres : logement, santé, budget,
elc.;

- en permettant a cette clientele de reconquérir son autonomie;

- en développant de nouvelles solidarités et en contribuant au
renforcement de la cohésion sociale; |

- en favorisant I’émergence ou la réappropriation d’une citoyenneté,
tant chez les personnes accueillies (prise de pouvoir sur leur vie,
participation a la vie collective) que chez les entreprises privées
partenaires (sensibilisation et mobilisation sur les phénoménes
d’exclusion, participation a la mise en cauvre de solutions de
rechange). (p. 64)

Ballet (1997) affirme que «[l]es entreprises d’insertion constituent une étape
dans le dispositif d’insertion, et leur efficacité ne peut se limiter A leur sortie, mais tient

compte également des modifications produites lors du passage dans la structure »

(p. 92).

L’analyse de plusieurs études de cas sur des entreprises d’insertion au Québec
nous permet de conclure que les entreprises d’insertion ont, en général, des résultats
positifs en ce qui concerne les changements sur le plan du savoir-étre et du savoir-faire
des participants. De plus, la participation a cette mesure d’employabilité permet 2 un

grand nombre de personnes de sortir de 1’exclusion pour intégrer le marché du travail.

Compte tenu de la recension d’écrits scientifiques sur les entreprises d’insertion,
nous constatons que, bien que le concept d’entreprise d’insertion ait évolué au fil des
années, I’essence de ce concept reste la méme, sauf qu’il s’adapte aux particularités et

besoins de la clienttle et de Fenvironnement socioéconomique. Au Québec, les
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entreprises d’insertion membres du Collectif d’entreprises d’insertion du Québec
adoptent automatiquement la philosophie fixée par la Charte d’entreprises d’insertion du
Québec, situation qui permet leur harmonisation sur plusieurs aspects tels que la

mission, la vision et les objectifs.

3.1.2. LES PROGRAMMES D’ENTREPRISES D’INSERTION

Le dictionnaire Le Petit Robert définit le mot programme comme 1’ensemble des
connaissances, des matiéres qui sont enseignées dans un cycle d’études, dans un cours

ou qui forment les sujets d’un examen, d’un concours.

Fontan (2002) définit un parcours d’insertion comme étant « I’itinéraire
particulier qu’un individu sans emploi peut suivre pour lui permettre d’accéder A un
emploi et de le conserver » (p. 5). La mise en place de ce parcours d’insertion nécessite
la coordination des activités et des services de formation et d’insertion pour assurer le

cheminement et I’accompagnement des participants.

Trottier (2000) affirme que des programmes d’aide a I’insertion plus globaux,
comportant a la fois une formation et un emploi, sont des mesures qui peuvent donner
des résultats positifs, surtout s’ils font partie d’une approche intégrée d’aide a

I’insertion.
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Vultur (2003b) indique que la formation occupe une place importante dans les
programmes d’entreprises d’insertion. De tels programmes fayorisent un systéme intégré
d’apprentissage ou la formation est en lien étroit avec la production. La formation
s’appuie sur une situation de travail réelle. Le parcours d’insertion est d’environ huit
mois. Le temps est consacré aux activités suivantes : production (51 %), formation
(46 %) et pauses (3 %). La formation est offerte sous forme de pratique plutot que sous
forme de cours magistraux. Vultur précise que, sur le plan social, I’entreprise d’insertion
vise I’appropriation de comportements et le développement des attitudes nécessaires
pour vivre en soci€té. Sur le plan professionnel, elle vise 1’acquisition d’expériences de

travail et des compétences professionnelles transférables.

Vultur (2003b) mentionne que les programmes offerts par les entreprises
d’insertion visent a « [re]construire une force de travail qualifiée, adaptée a la logique

productive des entreprises » (p. 34).

Aux fins de notre recherche, nous proposons de définir le programme
d’entreprises d’insertion socioprofessionnelle comme 1’ensemble des activités, des
formations, des pratiques, des stages, des tiches et des mesures propres A une entreprise
d’insertion dans une approche intégrée d’apprentissage. Un tel programme vise 2
favoriser I’insertion socioprofessionnelle des personnes éprouvant des difficultés 2
s’insérer sur le marché du travail et 2 permettre aux participants de s’intégrer au milieu

du travail et A la société.
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3.1.3. LES FACTEURS DE REUSSITE OU D’INSUCCES DES PROGRAMMES

D’INSERTION PROFESSIONNELLE

Limoges (1991) affirme que la réussite de I’insertion professionnelle est vitale
tant pour la société que pour la- personne, et qu’elle dépend de quatre dimensions :
I’environnement sociopolitique économique, le soi, le lieu et la méthode. L’auteur
nomme I’interaction de ces dimensions comme le tréfle chanceux, et considére que toute .

démarche d’insertion doit tenir compte de toutes les dimensions.

La dimension environnement sociopolitique-économique référe A une partie de
I"environnement qui entoure et soutient I’individu et avec lequel il y a un échange
permanent. La dimension soi représente « la connaissance de soi ». La dimension lieu
fait référence a deux questions : ou s’insérer (lieu d’insertion) et o rechercher du travail
(lieux intermédiaires). Elle peut aussi couvrir des aspects affectifs, sociaux et
relationnels. La dimension méthode est définie par I’auteur comme « le mode de gestion

des relations de la personne au monde », ou stratégie de recherche d’emploi.

Belin et al. (2003) analysent les résultats de travaux « modélisables » menés en
France par le Comité national de coordination de I’action en faveur des personnes
handicapées et inadaptées - Promotion sociale et professionnelle (CCAH-PSP) de 1990
2002 dans le cadre de Programmes opérationnels démarrés et cofinancés par le Fonds

Social Européen. Ils concluent que grice a I’aide octroyée aux établissements
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d’insertion, on assiste a I’émergence d’une nouvelle culture autour de la question de
I'insertion professionnelle et sociale des jeunes. Six grands points caractérisent cette

nouvelle culture :

- D'entrée volontaire du jeune : une approche ouverte visant a repousser les
limites de son développement. Le désir du jeune est essentiel pour
enclencher sa mise en mouvement. Il sera aussi important de passer
progressivement du désir au projet en tenant compte du champ des possibles
(ce que je peux);

- une approche ouverte, progressive et réfléchie de 1’environnement
économique. Un travail important a été fait, d’uﬁe part, pour explorer la
faisabilité¢ des projets des jeunes en cherchant des entreprises nouvelles
susceptibles de tester ces projets, et d’autre part, pour aider les jeunes
a comprendre ce qu’ils vivent et a développer des comportements adaptés
a I’univers de I’entreprise;

- une approche ouverte de I’environnement social et de la construction d’une
nouvelle identit€¢ du jeune. Un réseau d’institutions a été construit, lequel
a permis I’émergence de nouvelles coopérations pour aider les jeunes a faire
en sorte que ce processus d’insertion professionnelle et sociale soit inscrit
dans une prise de distance avec l’établissement spécialisé, le tout en
cherchant I'entrée progressive du jeune dans son nouveau statut de jeune

travailleur;
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I'importance d’une autre gestion du temps. Les programmes ont favorisé des
trajectoires individuelles tenant compte du rythme de chaque jeune. De plus,
une autre gestion du temps a été faite par rapport a la sortie de
I’établissement en fonction des perspectives d’avenir et des conditions
d’entrée au marché du travail. Plusieurs dispositifs ont été mis en place afin
d’assurer une transition en douceur entre I’institution protectrice et 1’entrée
dans le marché du travail;

une nouvelle approche de la formation: I’enjeu de I’employabilité. Les
apprentissages visent davantage a développer des compétences transférables
dans divers domaines professionnels, ce qui donne aux jeunes une gamme
plus large de choix professionnels. Cette approche met fortement 1’accent sur
les compétences comportementales et sur la capacité d’adaptation a de
nouveaux environnements. Il faut préciser qu’a bien des égards, le
développement des compétences techniques pose moins de difficultés, mais
il est loin de suffire & permettre 1’accés a I’emploi;

la redéfinition des critéres d’évaluation des résultats de I’action. Le droit
a l’expériméntation fondée sur I'importance de repousser ses limites et de
favoriser de nouveaux apprentissages a fait émerger une nouvelle facon
d’évaluer les jeunes avec des critéres aussi nouveaux. Cette évaluation porte
sur le potentiel, les progressions et les possibles, pfutﬁt que sur les
déficiences et les limites. L’insertion en milieu ordinaire de travail et de vie

est la finalité pertinente pour grand nombre de jeunes, et ¢’est un processus
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d’une certaine durée nécessitant une transition progressive par le biais d’un .
parcours fait de changements d’emplois et de fonctions, et méme de pertes
d’emploi. Ce processus nécessite une remise en cause réguliere des acquis et
une confrontation a la nécessité de féire de nouveaux apprentissages.

- des dispositifs de transition entre le centre de formation et le rnilieu ordinaire
de travail. Les jeunes handicapés n’échappent pas aux différentes forfnes de
précarit€. Pour cette raison, on a mis en place des djspositifs visant
a aménager les espaces de transition entre la sortie de 1’établissement et
I'intégration dans I’emploi stable avec un contrat & durée indéterminée. Ces
services assurent la poursuite du parcours d’insertion a partir d’actions de
formation visant le développement de compétences professionnelles et la
poursuite du processus de socialisation en lien avec les expériences de

travail.

Belin et al. (2003) ont effectué une étude longitudinale auprés de 26 jeunes
handicapés qui ont €t€ suivis sur une période de trois ans afin de retracer leur parcours
d’insertion professionnelle et sociale. Les jeunes choisis appartenaient a la promotion
1995 (année scolaire 1995-1996) d’un programme opérationnel ayant bénéficié dfun
cofinancement grace a des fonds en provenance du Fonds Social Européen. Parmi les
26 jeunes au moment de 1’enquéte, 9 jeunes étaient en emploi durable en CDI, 7 étaient

en emploi précaire, 5 étaient des demandeurs d’emploi, 2 étaient en contrat
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d’apprentissage, 1 était en formation complémentaire et 2 étaient dans un milieu de

travail protégé.

Les entretiens avec les jeunes cherchaient a identifier les éléments déterminant la
réussite ou I’empéchement de leur insertion dans un milieu ordinaire de travail. Ils ont

nommeé les éléments suivants :

- Ulinsertion durable en milieu ordinaire de travail est facilitée par la
signature d’un contrat en CDI a la sortie de |’établissement;

- la réussite de ’insertion du jeune a d’autant plus de chance d’aboutir
qu’elle est anticipée par le jeune et I’établissement;

- le « Service de suivi », en fonction de sa structuration, joue un role
primordial dans ’accés du jeune a I’emploi;

- linsertion du jeune handicapé en milieu ordinaire impose de travailler
parallélement a ['insertion professionnelle et a [insertion
sociale. (Belin et al., 2003, p. 138)

Ladeuix (2001a) souligne I’'importance de I’activité économique de 1’entreprise
d’insertion, car elle n’est pas seulement un moyen d’intervention, mais elle détermine
aussi la formation qui va &tre octroyée aux participants et qui va permettre aux

personnes d’acquérir une expérience de travail et de trouver un emploi ultérieurement.

Ladeuix (2001a) suggere que les promoteurs d’entreprises d’insertion tiennent

compte des criteres suivants lors du choix de ’activité de I’entreprise :

- L’activité de production doit tenir compte non seulement du faible
niveau de compétences professionnelles des participants accueillis,
mais également de leurs difficultés personnelles et sociales.

- Le secteur d’activité se situe dans une zone économique en demande de
main-d’ceuvre pour faciliter ’accés des participants au marché du
travail a leur sortie de ’entreprise d’insertion.
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- L’activité économique est en mesure d’offrir un soutien de formation
pertinent et épanouissant, comportant des tdches variées, permettant
une réelle alternance entre « théorie » et « pratique » et une
« transférabilité » des acquis vers d’autres secteurs d’activité. (p. 28)

Ladeuix (2001a) affirme que les entreprises d’insertion sont une stratégie qui
permet de rétablir le lien social avec I’acquisition du savoir-faire professionnel autour

d’un travail salarié. Elle souligne ceci :

[...] a Uinstar de n’importe quel emploi salarié, I’insertion sociale dans
’entreprise se fait par le travail. La nature de [’activité économique
privilégiée revét donc une certaine importance, mais ce sont surtout les
processus organisationnels et institutionnels a I’ceuvre dans I’organisme
qui déterminent la qualité du lien social produit par ces nouvelles
expériences (participation, sentiment d’utilité sociale,
d’accomplissement, etc.). (p. 26)

Allard et Ouellette (1995) proposent un modele macroscopique des facteurs
déterminants de I’insertion socioprofessionnelle, lequel comprend les trois dimensions

suivantes qui s’imbriquent les unes dans les autres :

- la dimension sociologique : elle comprend les facteurs économiques,
politiques, culturels, démographiques et géographiques qui influencent
directement ou indirectement 1’insertion;

- la dimension sociopsychologique : elle comprend les micros systemes
pouvant influencer I'insertion professionnelle du jeune tels que le milieu
familial, le milieu des pairs, les amis et amies, le milieu scolaire, le milieu du

travail et les médias;
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- la dimension psychoprofessionnelle : elle comprend les quatre éléments que
sont I’identit€ personnelle, l’identité professionnelle, la préparation a
I’insertion socioprofessionnelle et la.  démarche d’insertion

socioprofessionnelle proprement dite.

La dimension psychoprofessionnelle s’insere dans la  dimension
sociopsychologique qui, a son tour, est imbriquée dans la dimension sociologique. Ce
modele démontre que les facteurs sociologiques'et sociopsychologiques agissent, en
méme temps, sur le développement des facteurs psychoprofessionnels de I’identité
personnelle et de I’identit€é professionnelle, sur les apprentissages pertinents et
nécéssaires dans une démarche d’insertion professionnelle et sur la démarche Iﬁéme
d’insertion. Les comportements et les apprentissages s’influencent mutuellement et

contribuent a 1’édification de I’identité personnelle et professionnelle.

Nicole-Drancourt (1994) affirme qu’il existe des facteurs qui expliquent
I’évolution de I'insertion ou le mouvement vers la stabilisation professionnelle. Ces
facteurs, qui ont été repérés par plusieurs auteurs, sont les facteurs contextuels ou les
facteurs individuels sociodémographiques et économiques (age, sexe, situation familiale,
formation, qualification et histoire professionnelle par exemple), ainsi que les facteurs
environnementaux (entre autres I’état des marchés locaux et la gestion de la main-

d’ceuvre).

Bizier (2005) a réalisé une €tude sur Le Pavois, organisme d’intégration au

travail pour les personnes 'ayant des problémes graves de santé mentale. Elle affirme
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que, au Pavois, la priorit€ est accordée aux personnes. Celles-ci sont au cceur des
pratiques de I’organisme, et la démarche d’autonomisation des participants constitue
I’approche d’intervention privilégiée. Les personnes participent activement a leur
processus d’intégration au travail. L organisme « favorise la participation, la prise en
charge et la responsabilité individuelle et collective. Il semble y avoir une qualité des
relations personnelles et une intensité des flux de communication dans cet organisme qui

rejaillit sur I’ensemble » (p. 92).

Bizier (2005) résume les obstacles a I’emploi ainsi que les conditions favorisant
'intégration a I’emploi qui ont été identifi€s par plusieurs organismes ceuvrant dans
I"intégration a I’emploi. Parmi les conditions favorables, elle mentionne la préparation
al’emploi, la formation, la valorisation, la normalisation et les programmes
d’intégration au travail. .Parmi les obstacles, on peut frouver les préjugés qui perdurent,
‘le manque d’ouverture et de disponibilité des employeurs, le manque de cohésion, de
collaboration, de concertation dans les milieux gouvernementaux, les effets de la

médication, le manque de soutien et I’attitude personnelle.

L’Ecole de service social de I’Université de Montréal (1991) a réalisé une
recherche-action-formation auprés des organismes ceuvrant dans I’insertion en emploi
a Montréal. Cette recherche a permis d’identifier les habiletés et les attitudes
personnelles nécessaires pour réussir I’insertion en emploi. Le résultat de la recherche
démontre aussi que des problématiques liées a ces habiletés et attitudes peuvent

représenter des obstacles importants a I’insertion en emploi. Parmi les habiletés et
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attitudes personnelles identifiées, on trouve I’estime de soi, I’autonomie, les habitudes
de travail, les attitudes relatives au travail, I’introspection, les attitudes relatives au
changement, les habiletés relationnelles en groupe, les habiletés relationnelles avec
I"autorité, les habiletés relationnelles avec les pairs, la motivation 2 la reprise du travail,
la motivation par rapport au programme d’insertion et la capacité de se remettre en

question.

Ballet (1997) mentionne que les probabilités de retour a ’emploi doivent étre
per¢ues comme la combinaison d’atouts et de handicaps. Certaines caractéristiques
inhérentes a la personne deviennent « infériorisantes ». Parmi ces critéres, Ballet
mentionne I’4ge, le sexe, la qualification, la formation, 1’état de santé, le statut social et
les identités et comportements antérieurs. Il souligne que la qualité de
I’accompagnement social est considérée comme « une condition essentielle de la réussite
du parcours d’insertion, et ce, quel que soit le parcours proposé, et le mode
d’organisation de la structure » (p. 62). Ballet précise qu’il faut «entendre par
accompagnement social, les dispositifs mis en place par les structures pour que
I'individu passe d’une situation d’exclusion a une situation sociale d’insertion » (p. 63).
Pour Ballet, cet accompagnement comprend « le suivi social des individus,
I’encadrement dans le travail, la formation, le démarchage d’emplois et

I’accompagnement dans ces emplois, etc. » (p. 71).

Ballet (1997) considére la dynamique de groupe comme un autre facteur qui joue

un role important sur Iefficacit€ du retour au travail. Cette dynamique de groupe
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participe a I’acquisition d’un savoir-étre des participants. « L’influence du groupe sur les
individus constitue probablement un facteur déterminant pour I’acquisition de normes de

comportement » (p. 73).

Castra (2003) rend compte des résultats d’'une expérience de terrain concernant
plus d’une centaine de sites d’insertion en France. En se basant sur les résultats de cette
expérience, il présente les propositions pour une ingénierie de 1’insertion professionnelle
que voici : 1. Construire et animer un réseau d’entreprises d’insertion. 2. Eviter le
recrutement concurrentiel en engageant les employeurs dans des pratiques de
recrutement plus rationnelles et plus collectives, centrées plus sur le ﬁostc de travail
offert que sur le candidat. 3. Intégrer I'employ€ en utilisant des pratiques d’accueil et
d’encadrement plus soucieuses de I’intégration durable du salarié, tout en cherchant un

engagement permanent pour |’entreprise.

Trottier (2000) effectue une réflexion sur la facon d’aborder les problémes
d’insertion et d’interpréter les résultats des recherches a ce sujet. Il remarque une
propension a généraliser, pour ’ensemble des jeunes, des tendances que 1’on observe
que pour uhe partie de la jeunesse. Cette situation peut entrainer des effets pervers sur
les résultats des recherches sur I’insertion, car en ne tenant pas compte de
I’hétérogénéité des jeunes, il est facile de banaliser la situation de ceux qui sont
confrontés a de plus grandes difficultés. Goyette (2006) précise aussi que les difficultés

rencontrées par les jeunes dans leur transition vers la vie adulte n’affectent pas tous les
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jeunes de la méme fagon et qu’il existe plusieurs facteurs qui influencent la nature des

difficultés.

Trottier (2000) propose une catégorisation des jeunes sous-scolarisés afin
d’éviter la problématique décrite ci-dessus et pour augmenter 1’efficacité des mesures
qui leur viennent en aide. Le premier groupe — cas sociaux — est formé de jeunes
confrontés a des difficultés multiples (problemes familiaux, échec scolaire, chdmage,
toxicomanie, délinquance). Un deuxieéme groupe — cas scolaires — est formé de jeunes
qui auraient la capacité de poursuivre leurs €tudes, mais qui sont aux prises avec des
difficultés d’ordre scolaire : retard scolaire, besoin de rattrapage, perte de confiance en
leurs habiletés intellectuelles. Un dernier groupe — cas de formation et d’insertion
professionnelle — est formé de jeunes qui n’ont besoin que d’une formation
professionnelle pour se qualifier ou a qui il manque peu pour s’insérer sur le marché du

travail.

Fournier, Béji et Croteau (2002) concluent que leur étude sur la situation
d’emploi des jeunes confirme les développements du contexte théorique, entre autres
pour les aspects suivants : 1. Le niveau de scolarité joue un rdle important dans le
processus d’insertion socioprofessionnelle; le dipléme d’enseignement supérieur permet
aux détenteurs de bénéficier d’un taux de placement supérieur, avec un meilleur profil
salarial et des taches liées au domaine d’études. 2. L’autonomie financiére est souvent
atteinte apres 1’dge de trente ans. 3. « L’insertion professionnelle est un processus

-progressif, parfois aléatoire et manifestement hétérogéne » (p. 67).
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Goyette (2006) présente ses €tudes sur I’insertion socioprofessionnelle des jeunes
qui entrent dans la vie adulte apreés un séjour prolongé dans un milieu substitut (hors du
foyer naturel). 11 indique qu’il y a trois types de variables qui influencent I’insertion
socioprofessionnelle : les caractéristiques individuelles (par exemple le sexe, 1’4ge, la
nationalit€, ’origine sociale, le statut professionnel, les parents, les attitudes et les
stratégies d’insertion, I’enfance et 1’appartenance a des réseaux), la préparation a
I’insertion (spécialité, dipldme, parcours, orientation) et les facteurs structurels du milieu
dans lequel le jeune tente de s’insérer (politiques, contexte socio-économique, réseaux

d’acces a I’emploi, etc.).

Goyette (2006), en analysant plusieurs interventions développées dans ces
milieux pour préparer les jeunes a leur insertion professionnellé et a la vie autonome,
indique qu’afin d’améliorer lesdites pratiques, « il conviendrait de dépasser les questions
de “préemployabilité€” et d’employabilité pour s’inscrire davantage, d’une part, dans une
vision multidimensionnelle de facteurs contribuant aux difficultés d’insertion et, d’autre
part, dans une lecture de I’autonomie qui déborde 1’emploi » (p. 15). Il conclut aussi que
les interventions visant l’insertion en emploi doivent s’effectuer en lien avec les

employeurs, car leur participation est essentielle dans la réussite du processus.

Fournier (1991) considére I’insertion socioprofessionnelle comme une démarche
qui résulte de Iinteraction entre I'individu et I’environnement. Elle souligne que les
variables individuelles sont considérées par plusieurs auteurs comme étant déterminantes

pour le cheminement professionnel des individus. Parmi ces variables, on peut
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mentionner le sexe, les champs d’intérét, les aptitudes, les motivations, les aspirations,
I’expérience de travail, I’origine sociale, le soutien de la famille et le prolongement de la
fréquentation scolaire. L’environnement est aussi une variable modulatrice du
cheminement professionnel des individus. Les valeurs et les croyances influencent la
maniére dont les jeunes abordent leur entrée dans le marché du travail. La démographie,
les facteurs éconorrliques, éducatifs et technologiques déterminent aussi le contexte dans

lequel les jeunes integrent le marché du travail.

Drolet (1994) a effectué une étude sur les conditions sociales favorables
a I'intégration sociale et professionnelle des jeunes décrocheurs bénéficiaires de l"aide
sociale. Il mentionne que, parmi les principaux obstacles a I’insertion sociale, on trouve
le manque de formation appropriée a leur intégration professionnelle, le manque de
soutien et d’encadrement, les préjugés et attitudes négatives des employeurs et des
intervenants, les régles syndicales et étatiques a I’embauche, le chomage élevé, les
aspirations trop élevées des jeunes, I’instabilité, les troubles de personnalité et la

certification des connaissances.

Gendron (2000) a effectué une recherche afin d’établir si les activités du
programme d’orientation et de préparation a ’emploi de treize semaines offertes au sein
de I'organisme De Soi a I’Emploi, répondent aux besoins spécifiques des femmesl
monoparentales. Gendron mentionne qu’au cours de sa recherche, elle a identifi€ les
difficultés majeures des participantes qui veulent s’insérer sur le marché du travail. Elle

mentionne que le faible niveau de scolarité, le manque de soutien et de formation pour
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faire face a leur charge familiale, le sentiment d’insécurité, le manque de confiance en
soi, une situation sociale et économique défavorisée, le manque de soutien de la part de
’environnement et de la famille, la ségrégation sexuelle ainsi que I’absence de
représentation concrete de la culture du marché du travail sont des obstacles importants.
Par contre, les forces, les aptitudes et la personnalité des clients deviennent des facteurs

importants pour s’insérer sur le marché du travail.

Ladeuix (2001b) conclut qu’en raison de la difficulté a obtenir un financement
adéquat, certaines entreprises d’insertion sont obligées de miser davantage sur la
rentabilité de 1’activité lorsqu’elles choisissent leur ac.tivité économique plutdt que sur le
potentiel de socialisation. Tel est le cas de Renaissance Montréal. La chercheuse affirme
que le choix de I'activité économique de Renaissance Montréal a été déterminé par le
fait qu’elle n’exige pas de compétences techniques ni d’investissements en matériel et en
technologie. Par conséquent, les postes de travail n’offrent pas un grand potentiel
formatif et qualifiant, en plus de ne pas permettre une grande variété dans les tiches
a accomplir. L’activité « disqualifiante » de Renaissance Montréai cantonne ’entreprise
dans des activités de formation insuffisantes et empéche I’entreprise de jouer son rble de

passerelle vers le marché du travail. Une autre précision est amenée par Ladeuix :

[...] le but des entreprises d’insertion reste l’accés pour les bénéficiaires
accueillis a un emploi qualifiant ou a des formations qualifiantes.
L’entreprise doit donc jouer un role de « sas » vers le marché du travail.
A cet effet, Dactivité économique privilégiée par [’entreprise est
fondamentale, car elle détermine la nature de la formation que recoivent
les participants. (p. 31)
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En effet, tel que mentionné par Ladeuix (2001 b), le choix de [I’activité
économique li€ a la nécessité d’assurer le suivi par I’entreprise peut encourager un
«oubli » du caractere formatif de I’activité et transformer I’insertion en une simple
adaptation aux regles de travail et aux normes de productivité, le tout en risquant

d’enfermer les salariés dans un travail déqualifié et « déprofessionnalisant ».

Ladeuix (2001a) conclut que les modes de gestion mis en place par le
Resto-plateau favorisent la participation de I’ensemble des acteurs impliqués et
permettent 1’obtention d’un lien social fond€ sur une citoyehnete’ active des participants.
De plus, les participants sont considérés comme des travailleurs au méme titre que le
reste du personnel permanent. Le fait d’étre reconnus en tant que « travailleurs comme
les autres » permet aux participants de sortir de la marginalité et de modifier leur image
d’eux-mémes. Ils retrouvent une place dans la société dans laquelle ils jouent un role

actif, reconnu et valorisé.

Assogba (2003) effectue une étude aupres des participants du programme offert
a I’entreprise Café-friperie Chic Guenillé, située a Buckingham. Les groupes de
discussion ont porté sur I’appréciation de 1’expérience de la Chic Guenille, ¢’est-a-dire
la perception des effets que cette expérience a sur eux du point de vue personnel, social,

économique et professionnel.

Assogba (2003) a établi que pour les jeunes, le fait de travailler et de toucher

une rémunération procure une satisfaction et une fierté. De plus, I’opportunité de
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travailler est vue comme un investissement, une expérience acquise qui sera un atout

pour la recherche d’emploi.

Les écrits scientifiques nous ont permis de comprendre que les facteurs pouvant
influencer la réussite de I’insertion professionnelle sont li€s a plusieurs dimensions,
entre autres I’individu, I’environnement sociopolitique et économique, le lieu et la

méthode, dimensions identifiées par plusieurs chercheurs dont Limoges (1991).

L’individu est une dimension importante. Nous considérons que le participant
joue un rdle trés important dans le processus et que c’est I’interaction du participant avec
le programme qui va déterminer la réussite ou l’insucces du processus d’insertion.
Méme si le programme d’insertion propos€ comporte tout pour aboutir a la réussite,
c’est le participant, avec ses caractéristiques, sa motivation, ses attitudes, sa disponibilité
ou son désir, qui fera en sorte que sa démarche est une réussite ou un échec. Nous avons
remarqué que les facteurs li€s a I’individu proviennent des caractéristiques personnelles,

des comportements, de la réalité socio-économique ou de I’évolution du participant.

L’environnement est une dimension qui entéure et soutient 1’individu, un
systeme dont 1’individu fait partie et avec lequel il échange de fagcon permanente. Dans
cette dimension, nous retrouvons des facteurs sociaux, politiques et e’cbnomiques qui
influencent la réussite de [’insertion. Citons le cas du marché du travail qui peut
influencer la réussite de I'insertion s’il est dynamique et s’il correspond a une économie

en croissance.
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La méthode fait référénce au programme d’insertion auquel fait appel 1’individu
afin de s’insérer sur le marché du travail. Dans ce cas-ci, c’est le programme
d’entreprises d’insertion. Un élément trés important du programme est la philosophie
d’intervention, qui peut influencer d’autres éléments ou composantes du programme.
Parmi ces éléments, on trouve la formation, la pratique en milieu de travail, la recherche
d’emploi, les activit€és de groupe, les rencontres individuelles, 1’encadrement,
I’accompagnement et le suivi. Toutes les composantes du programme vont collaborer de
facon directe a la réussite du participant, car c’est le programme qui-va outiller

I’individu pour mieux faire face au monde du travail.

En continuant avec les dimensions proposées par Limoges (1991), le lieu fait
référence a I’endroit ou se réalise le processus d’insertion, soit 1’entreprise d’insertion.
De plus, il fait référence a I’endroit ou le participant s’insére, plus tard, dans le marché

du travail, soit I’employeur.

Dans I’entreprise d’insertion, le participant suit le programme de formation
proposé€ et obtient une expérience de travail réelle. L’entreprise d’insertion est une
entreprise authentique qui permet I’acquisition de compétences par le biais d’une activité
de prodﬁction réelle et le développement de comportements de travail essentiels comme
la ponctualité, I'assiduité et la capacité de travailler en €quipe, tel que proposé par
Valadou (1995). 1I est clair que I’entreprise d’insertion, avec son activité économique,
son mode de gestion, les tdches a réaliser par les participants et d’autres facteurs, va

aussi influencer la réussite du processus d’insertion professionnelle.
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Une fois que le participant finalise I’étape de formation au sein de I’entreprise
d’insertion, il poursuit la recherche d’emploi, et, une fois en emploi, le processus
d’insertion du participant continue. A ce stade, ’employeur influence la réussite de
Iinsertion professionnelle. Le processus d’accueil et d’intégration du nouvel employé,
les conditions de travail, I’encadrement et I’encouragement sont certains des facteurs qui
déterminent la réussite de I’insertion et qui peuvent ponduire a I’'intégration en emploi.
Rendu a cette €tape, c’est-a-dire une fois intégré en emploi, le participant peut étre

considéré comme étant en bonne voie de réussir.

Nous avons remarqué que la plupart des facteurs peuvent avoir une double
connotation, autant positive que négative, car ils peuvent étre des facteurs qui permettent
la réussite ou qui conduisent a I’insucces du participant. Par exemple, la motivation peut
étre déterminante dans le succeés ou dans 1’échec du processus, car elle conditionne la
disposition de I’individu a participer activement ou A ne pas participer a la formation
proposée. D’ailleurs, nous avons remarqué que certains facteurs sont en lien les uns avec
les autres, méme s’ils appartiennent 2 une dimension différente. Pour mieux illustrer ce
propos, nous citons le cas du secteur d’activité, de I’organisation du travail et du mode
de gestion, facteurs en lien avec la dimension « entreprise d’insertion », et qui sont en
méme temps tres li€és a la dimension «programme d’entreprises d’insertion

socioprofessionnelle ».

A la suite de la révision des écrits scientifiques sur les facteurs de réussite ou

d’insucces des programmes d’insertion socioprofessionnelle, et afin d’identifier plus
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facilement tous les facteurs de réussite, nous avons élaboré le tableau 1 qui se trouve a la
page suivante. En plus d’une recension, nous proposons avec ce tableau, une
classification de ces facteurs en tenant compte de la dimension a laquelle ils se

rapportent.

Bien que nous ayons identifié les facteurs de réussite ou d’insucces li€s au
participant, a Dentreprise d’insertion, au programme, 2a I’employeur ou
a I’environnement, aux fins de notre recherche, nous tiendrons compte seulement des
facteurs en lien avec le programme d’entreprises d’insertion socioprofessionnelle et

’entreprise d’insertion socioprofessionnelle, ainsi que des facteurs li€s au participant.

Nous sommes conscients qu’avec ce choix, deux dimensions trés importantes (les
employeurs et ’environnement) mentionnées par les auteurs n’ont pas été prises en
compte. Toutefois, ce choix a été fait pour délimiter notre recherche et approfondir
I’analyse des dimensions choisies. Tel que proposé par Limoges (1991),
I’environnement est une dimension qui soutient 1’individu et qui peut influencer sa
réussite. Parmi les facteurs appartenant a cette dimension se trouvent les politiques
économiques ou du travail, la situation du marché du travail et les facteurs sociaux.
Quant a la dimension des employeurs, elle joue un rdéle important, car avec une
ouverture a I’embauche de personnes peu scolarisées, avec leurs politiques et leur
philosophie d’entreprise, les employeurs peuvent déterminer la réussite ou I’insucces du

processus d’insertion.
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Il faut aussi souligner que I’environnement a une grande influence sur les
employeurs et les décisions qu’ils prennent. Prenons I’exemple d’une politique fiscale,
par exemple une subvention salariale pour les personnes ayant participé a une mesure
d’employabilité, qui peut inciter I’employeur a favoriser I’embauche de personnes
présentant certaines difficultés. Mentionnons aussi I’exemple d’une crise financiére qui

peut obliger I’employeur a réduire le nombre d’effectifs et a restreindre 1’embauche.

Nous mentionnons que dans les textes scientifiques sur 1’insertion
professionnelle, on trouve plusieurs documents qui parlent des facteurs qui influencent
la réussite de ce processus. Nous précisons qu’il existe plusieurs programmes pour
favoriser I’employabilité des personnes exclues du marché du travail. Par exemple,
certains programmes incluent de la formation, des stages non rémunérés et, entre autres,
la participation aux clubs de recherche d’emploi. Parmi cet éventail de programmes
visant a favoriser I’insertion professionnelle, on trouve des programmes d’eritreprises
d’insertion qui se différencient des autres, car ils permettent aux participants d’acquérir
une expérience réelle de travail permettant aux individus de s’insérer plus facilement

dans le marché du travail.
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Tableau 1

Recension des facteurs de réussite des programmes d’insertion en emploi
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3.2. LES QUESTIONS SPECIFIQUES DE LA RECHERCHE

Compte tenu de notre question de recherche, et grace a 1’éclairage scientifique
présenté dans notre cadre théorique et conceptuel ainsi que dans notre cadre opératoire,
nous avons fait une classification des facteurs mentionnés par les auteurs en tenant
compte de la dimension a laquelle ils se rapportent (voir tableau 1). Cette classification
nous a amen€s a préciser notre objet de recherche, car il s’agit d’une « liste » que nous
avons €laborée au fur et a2 mesure de nos lectures. Nous n’avons pas suivi d’ordre
logique (alphabétique ou d’importance). Ce faisant, notre souhait était d’aller un peu
plus loin et de trouver de nouveaux facteurs ainsi qu’une fagon plus logique de les
classer sous chacune des dimensions a I’étude, qui sont le programme d’entreprises
d’insertion socioprofessionnelle, [’entreprise d’insertion socioprofessionnelle et le

participant,

Par ailleurs, 1’éclairage scientifique nous a permis de découvrir que la réussite de
I’insertion socioprofessionnelle, concept trés important dans notre recherche, est une
notion tres subjective. Afin de proposer une construction plus empirique de ce concépt,
en nous appuyant sur les travaux de Vincens (1197a) et de Guy (2001), nous avons
décidé de trouver un moyen de recueillir la perception des participants au sujet de la

réussite de leur processus d’insertion (pdle de I’intériorité) et de connaitre les
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changements survenus chez les stagiaires suite a leur participation au programme

d’entreprises d’insertion socioprofessionnelle (pole de I’extériorité).

Aihsi, nous avons décidé de poser une question au participant sur la perception
de sa réussite, et ce, des le début de I’entretien afin de ne pas contaminer sa réponse par
des discussions précédentes. C’est la solution Ique nous avons trouvée pour inclure le
pole de I'intériorité a notre recherche. En plus, plusieurs questions posées aux employés
de La Relance Outaouais Inc. ainsi qu’aux participants du programme d’entreprises
d’insertion nous ont permis de recueillir leurs perceptions sur les changements survenus
chez les stagiaires. Nous précisons que ces changements sont considérés par plusieurs
auteurs, comme Ballet (1997), Trottier (2000) et Paugam (2000, 2001), comme un

moyen de valider la réussite du processus d’insertion socioprofessionnelle.

Ainsi, afin de préciser notre recherche, nous avons formulé les questions spécifiques

suivantes :

1. Quels sont les facteurs émergeants li€s au participant qui fa?orisent la réussite ou
conduisent a I’insucces du processus d’insertion socioprofessionnelle?

2. Quels sont les facteurs émergeants liés au programme d’entreprises d’insertion
socioprofessionnelle qui favorisent la réussite ou conduisent a I’insucces du

processus d’insertion socioprofessionnelle des participants?

3. Quels sont les facteurs émergeants liés a I’entreprise d’insertion professionnelle

qui favorisent la réussite ou conduisent a I’insucceés du processus d’insertion
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socioprofessionnelle des participants des programmes d’entreprises d’insertion

socioprofessionnelle?

. Comment les participants a la recherche percoivent-ils les changements survenus
chez les stagiaires suite a leur participation au programme d’entreprises
d’insertion socioprofessionnelle, et comment percoivent-ils la réussite de

I’insertion-socioprofessionnelle de ces derniers?



CHAPITRE 4 : LA METHODOLOGIE



41. LA METHODOLOGIE GENERALE

Cette recherche qualitative a été effectuée en utilisant 1’approche constructiviste.
Nous avons privilégi€ cette approche, car elle accorde de la valeur au vécu des personnes
et a la perception que ces dernieres ont de leur réalité, de leur expérience. Pour les
constructivistes, la réalité n’est jamais indépendante de ’esprit, de la conscience de la

personne qui I’observe ou I’expérimente, tel que mentionné par Thiétart et al. (2003).

En nous inspirant de la méthode de la théorisation ancrée, une analyse de contenu
a ét€ opérée sur le matériel recueilli (entrevues et dossiers des participants) aprés que
celui-ci ait été découpé en unités de sens, c’est-a-dire codé et catégorisé. Par la suite,
I’analyse a été effectuée sur le plan des concepts en fonction du cadre conceptuel défini,
c'est-a-dire en fonction de I’insertion socioprofessionnelle et de la réussite. Par ailleurs,
ce qui a €merg€ du matériel recueilli a permis d’enrichir le cadre conceptuel. Une

description plus approfondie de la méthode d’analyse sera faite dans les pages a venir.

Le projet de recherche a €t€ approuvé par la directrice de la recherche ainsi que
par la deuxiéme lectrice avant la réalisation de la collecte de données. Il a aussi été
soumis au comité d’éthique de la recherche de I’Université du Québec en Outaouais.
Nous avons reéu le certificat d’approbation éthique qui peut étre consulté a I’appendice

B.
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4.2. LE SITE : LA RELANCE OUTAOUALIS INC.

Nous avons réalisé notre travail de terrain aupres de la clientele qui participe au
Programme d’entreprises d’insertion socioprofessionnelle de La Relance Outaouais,
organisme a but non lucratif ayant son siege social dans la ville de Gatineau. Nous
considérons que le choix de cette entreprise est valide, car la mission de cet organisme est
I’insertion socioprofessionnelle des jeunes ayant des problémes a s’insérer sur le marché
du travail, mission qui s’arrime parfaitement a I’objet de notre recherche. Son choix nous

a permis de mieux éclairer le phénomene a I’étude,

Dans les pages a venir, nous présentons la mission et les buts généraux de
I’organisme, la structure de I’organisation ainsi que certains détails sur le Programme

« Entreprises d’insertion » de La Relance Outaouais Inc.

4.2.1. LA MISSION ET LES BUTS GENERAUX

La Relance Outaouais Inc. a pour mission d’offrir a la population des services
d’aide a I'insertion en emploi. Elle offre des programmes de formation et de préparation

au marché du travail en utilisant une approche globale. Cet organisme vise la promotion
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de I'insertion en emploi et permet aux personnes d’acquérir une expérience de travail
importante par le biais des entreprises d’insertion en emploi créées et gérées par La

Relance Outaouais Inc. (La Relance Outaouais Inc., 2006).

4.2.2. LA STRUCTURE DE L’ORGANISATION

La Relance Outaouais Inc. est un organisme doté d’une structure organisationnelle
et d’un réseau de communication démocratique. Cette structure favorise la participation
des employés dans le processus de décision vertical et dans le processus de

communication horizontal (La Relance Outaouais Inc., 2006).

Il est possible de prendre connaissance de 1’organigramme de I’organisme 2
I’Appendice C ainsi que de I’organigramme du Programme d’entreprises d’insertion 2

I’ Appendice D.
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4.23. LE PROGRAMME D'ENTREPRISES D’INSERTION DE LA RELANCE

OUTAOUALIS INC.

Le Programme Entreprises d’insertion de La Relance Outaouais vise I’insertion
professionnelle et sociale des personnes fortement défavorisées au niveau de I’emploi.
Les activités du programme ont pour but le développement de I’employabilité et

I"intégration au marché du travail de sa clientele (La Relance Outaouais Inc., 2006).

La Relance Outaouais Inc., créée en 1982, est I’entreprise d’insertion la plus
ancienne du Québec. Membre du Collectif d’entreprises d’insertion du Québec, cet
organisme correspond aux critéres définis par la Charte des entreprises d’insertion du

Québec.

Le programme offre deux milieux d’apprentissage et de travail. Le premier milieu
est reli€ au domaine de I’automobile et compte une station-service de méme qu’un centre
d’esthétique auto. Le deuxiéme milieu d’apprentissage est une entreprise d’entretien

sanitaire commercial.

Les entreprises d’insertibn de La Relance Outaouais vendent des produits ou des
services réels a des clients réels. La Relance Outaouais gére trois entreprises de
services qui sont administrées de fagon distincte au niveau de I’activité commerciale et
ensemble dans le cadre des programmes d’activités sociales et professionnelles des

employés stagiaires :
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- Une station-service qui combine la vente d’essence, un dépanneur et des
services de mécanique générale;

- Un centre d’esthétique auto qui offre des services d’entretien et d’esthétique
automobile;

- Une entreprise d’entretien ménager commercial qui offre des services
d’entretien ménager ordinaire, laquelle est régie par le décret sur le personnel

d’entretien d’édifices publics du Québec.

Les trois entreprises ont les mémes objectifs, mais le niveau d’encadrement et le
rythme de formation sont différents. Pendant 16 semaines, les participants recoivent un
salaire, acquierent une expérience de travail réelle et développent les habiletés et les
attitudes nécessaires pour mieux intégrer le marché du travail. Les entreprises recoivent
en moyenne douze employés stagiaires a la fois, pour une entente de 45 personnes
annuellement, bien qu’elles aient une capacité annuelle de 90 places de formation.
Pendant leur s€jour au sein de I’entreprise, les employés stagiaires sont jumelés a un
employé régulier qui agit comme formateur technique. Les employés stagiaires recoivent
le méme t;aitement que les employ€s réguliers et la clientele ne peut faire aucune
distinction entre les membres du personnel et les employés stagiaires. De plus, aucune
des entreprises de La Relance n’est identifiée comme entreprise d’insertion pour faciliter
aux participants 1’acquisition d’une expérience dé travail réelle que favorisera leur

insertion au marché du travail (La Relance Outaouais, 2006).
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La Relance Outaouais offre aux participants une méthode d’apprentissage
particuliere. L’organisme privilégie le principe de normalisation. Ce concept, propre au
Programme des Entreprises d’insertion de La Relance Outaouais, sous-tend 1’ensemble
des actions visant 1’organisation de I’entreprise et |’intervention psychosociale et se
réalise a plusieurs niveaux que nous présenterons dans la section consacrée a la

formation (La Relance Outaouais, 2006).

Les participants au Programme Entreprises d’insertion de La Relance Outaouais
sont des jeunes agés de 16 a 29 ans dont I’objectif de répartition est 60 % de prestataires
de I'assistance-emploi ou de I’assurance-emploi, et 40 % de personnes sans soutien
public de revenu. Les personnes retenues éprouvent des pfoblémes de comportement qui
les empéchent de trouver ou de conserver un emploi, ce qui les place en situation
d’exclusion. Les participants au Programme Entreprises d’insertion font face
particulierement a une problématique psychosociale telle que 1’abus de drogues ou
d’alcool, la prostitution, I’expulsion ou la suspension scolaire, des problémes
d’apprentissage, la violence, 1’agressivité, .des conflits relatifs a I1’autorité, des
congédiements répétés et des problémes judiciaires, entre autres. L’offre de services
présentée a Emploi-Québec pour I’année 2006-2007 prévoyait I’entrée de 45 nouveaux
participants et visait I’intégration a I’emploi ou le retour aux études de 25 participants (La

Relance Outaouais, 2006).

On peut prendre connaissance d’une description plus détaillée du programme

d’entreprises d’insertion de la Relance Outaouais par rapport aux services offerts, a la
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s€lection et I'intégration des participants au programme, aux ressources humaines, 2 la

formation ainsi qu’aux réseaux de partenaires de I’organisme a I’ Appendice E.

4.3. LES PARTICIPANTS A LA RECHERCHE

La collecte de données a été effectuée auprés de I’organisme 2 but non lucratif La
Relance Outaouais Inc. Rappelons que La Relance Outaouais gére trois entreprises
d’insertion socioprofessionnelle. Cependant, il faut préciser qu’elles ont été considérées
comme un seul milieu, car les trois font partie du programme mis en place & La Relance

Outaouais.

A T’intérieur de ce milieu, comme nous I’avons déja mentionné, nous avons analysé la
perspective de deux groupes. Nous avons formé deux groupes de participants, I’un
compose d’anciens employés-stagiaires, et 1’autre d’employés de La Relance Outaouais
(Ie directeur général, le coordonnateur aux programmes et entreprises d’insertion, les
gérants d’entreprise, les agentes d’insertion et les formateurs techniques). Cette
«diversit€ » a I'intérieur de notre milieu nous a permis d’analyser la problématique de
notre recherche a partir de plusieurs points de vue afin de nous assurer de la validité du

construit.
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Comme nous €tions intéressés aux expériences vécues par les anciens participants
du Programme d’entreprises d’insertion de La Relance Outaouais et aux pratiques
d’insertion mises en place pour favoriser I’insertion dans le marché du travail des jeunes
qui participent a ce programme, nous avons recueilli le point de vue des participants sur
le fonctionnement du programme et leurs perceptions suf I’expérience vécue au sein des
entreprises d’insertion. Nous parlerons plus loin au sujet des outils utilisés pour recueillir

nos données.

4.3.1. LES GROUPES DE PARTICIPANTS A LA RECHERCHE

Nous avons utilis€¢ un échantillon composé de 15 anciens participants du
Programme d’entreprises d’insertion de La Relance Outaouais et de 11 employés de La

Relance Outaouais.
Nous avons divisé notre échantillon en deux groupes :

- GROUPE 1: 15 nparticipants (employés-stagiaires) du Programme
d’entreprises d’insertion de La Relance Outaouais ayant finalisé leur parcours
de formation au cours des deux années précédant le début de notre collecte de

données;
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- GROUPE 2: 11 employés de La Relance Outaouais Inc. qui travaillent auprés

des participants du Programme d’entreprises d’insertion socioprofessionnelle.

4.3.2. LE RECRUTEMENT DES PARTICIPANTS A LA RECHERCHE

Aux fins de notre recherche, nous avons utilisé la méthode d’échantillonnage
« par choix raisonné », car 1’accent de notre recherche a été mis sur les rapports entre

I’échantillon et I’objet de la recherche, tel que mentionné par Poupart et al. (1997).

Pour le groupe 1, le recrutement des participants a notre recherche a été effectué
a I’aide de listes contenant les noms des anciens participants du Programme d’entreprises
d’insertion de La Relance Outaouais qui ont recu une formation au cours des deux années
précédant le début de notre collecte de données, au mois de novembre 2007, et qui ont
finalis€ le programme. Les agents d’insertion de La Relance Outaouais, responsables du
suivi poststage des participants du Programme d’entreprises d’insertion, ont appelé, de
fagon aléatoire, les participants pour vérifier leur intérét a participer a la recherche. Une
fiche d’informations sur la recherche a été élaborée a I’intention des agents d’insertion de
La Relance Outaouais, laquelle a été utilisée lors du contact téléphonique avec les anciens
employé€s-stagiaires. Il est possible de prendre connaissance de la fiche d’informations a
I"appendice F. Pour les anciens employés-stagiaires qui ont accepté de participer a la

recherche, I’agent d’insertion a organisé une rencontre avec la chercheuse. Lors de cette
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rencontre, nous avons donn€ aux participants des explications sur la recherche et sur le
déroulement de I’entretien, puis nous avons obtenu leur consentement i I’aide du

Formulaire de consentement du participant qui se trouve a I’appendice G.

Ce processus de recrutement a été réalisé jusqu’a 1’obtention de 15 participants.
Puis, nous avons décidé d’arréter le recrutement en raison de la difficulté A recruter
d’autres participants. De plus, nous nous sommes appuyés sur 1’affirmation de Glaser et
Strauss (1967), cités par Thiétart et al. (2003, p.216), qui proposent que «la taille
adéquate d’un échantillon est celle qui permet d’atteindre la saturation théorique. » En
effet, nous avons remarqué qu’aprés notre rencontre avec le dixieéme participant, nous ne

pouvions pas trouver plus d’informations pour enrichir notre recherche.

Pour le groupe 2, nous avons ciblé les employés de La Relance qui occupent les
postes de gestionnaire (directeur général, coordonna;[eur aux programmes et aux
entreﬁrises d’insertion et gérants d’entreprises d’insertion), d’agent d’insertion et de
formateur. Au moment de la collecte de données, La Relance Outaouais comptait environ
60 employés qui pouvaient faire partie du groupe 2. Afin de respecter la confidentialité
des renseignements personnels des employés de 1’organisme, nous avons demandé 2 la
direction de La Relance Outaouais de remettre aux employés, qui occupaient les postes
cibles depuis plus d’un an, le formulaire pour signifier leur intérét 2 participer a notre
recherche. Le formulaire pour signifier sa disponibilité a participer a la recherche se

trouve a I’appendice H.
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Les employés intéressés a participer a notre recherche nous ont fait parvenir leurs
réponses en utilisant I’enveloppe préadressée qui avait été incluse avec le formulaire en
question. Nous avons rencontré les 11 personnes qui avaient manifesté leur intérét, sans

poursuivre le recrutement, car nous avions atteint la saturation théorique.

Nous sommes entrés en contact avec les personnes ayant manifesté leur éventuelle
disponibilité a participer afin d’expliquer, a 1’aide de la fiche d’information, tous les
détails de la recherche. La fiche d’information peut étre consultée a I’appendice I. Toutes
les personnes rencontrées ont décidé de participer et nous avons fait signer le formulaire
de consentement qui se trouve a I’appendice J. Afin d’assurer la confidentialité, nous
avons offert aux participants la possibilité de choisir entre les locaux de La Relance
‘Outaouais (pendant les heures de travail et sans préjudice sur leur rémunération) et un
local a I’Université du Québec en Outaouais en déhors des heures de travail pour réaliser

I’entrevue.
4.3.3. LE GROUPE 1 : ANCIENS EMPLOYES-STAGIAIRES DE LA RELANCE

Quinze anciens participants du Programme d’entreprises d’insertion de La
Relance Outaouais ont participé a la recherche. Au moment de la collecte de données, les
participants du groupe 1 étaient 4gés de 18 a 26 ans. Le graphique 1 présente la
distribution en pourcentagé des participants selon 1'dge. Nous devons préciser que 20 %

des participants avaient 19 ans au moment de la collecte de données.
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Graphique 1. Age des participants 2 la recherche — Groupe 1
Sept femmes (46.67 %) et 8 hommes (53,33 %) constituaient le groupe des

anciens participants. Le graphique 2 illustre la distribution des participants selon le sexe.
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Graphique 2. Sexe des participants a la recherche — Groupe 1
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Quatre-vingt pour cent des participants nous ont indiqué au moment de notre
recherche qu’ils avaient un bon état de santé, tandis que 20 % nous ont dit avoir des
problemes de santé. Le graphique 3 illustre la distribution des participants selon leur état

de santé.
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Graphique 3. Etat de santé des participants a la recherche — Groupe 1
Quatre-vingt pour cent des participants étaient célibataires au moment de la
collecte de données, et 20 % (3 personnes) avaient un conjoint de fait. Le graphique 4

illustre la distribution des participants selon leur situation familiale.
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Graphique 4. Situation familiale des participants 2 la recherche — Groupe 1

Pour 66.67 % des participants du groupe 1 de notre recherche, I’emploi était la
principale source de revenu, alors que 2 personnes (13.33 %) étaient prestataires de
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