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Somniaire

Cette étude porte sur la construction identitaire de professionnels en situation
d'intemùttence. Elle s'est donné comine objectif de décrire les dimensions constitutives
de Fidentité professionnelle en portant une attention particulière à ceUes qui concernent
la formation continue.

J

Dans une perspective exploratoire et à partir d'un point de vue interdisdplinaire,
l'étude a été menée auprès de dnquante travailleurs québécois, diplômés universitaires,
qui pratiquent dans différents domaines professionnels (formation, arts,
communication, santé et services sociaux et nouvelles technologies). Dans un premier
temps, ils ont fourni leur curriculum vitae et un résumé écrit de leur histoire
professionnelle et éducative à partir d'un questionnaire. Les infonnations ont été
soumises à une analyse thématique. Dans un deuxième temps, dix personnes ont été
sélectionnées parmi le premier groupe de répondants ; elles ont fait le rédt de leur
histoire lors d'une entrevue. En plus de procéder à la reconstruction des événements de
leur parcours d'emploi et de formation continue, les doi-uiées ont été traitées par une
analyse interprétative. Le traitement analytique a été effectué en recourant à un cadre
de référence à huit dimensions : l) le contexte social, économique et juridique ; 2) les
événements du parcours d'emploi ; 3) les événements du parcours de fonnation
continue ; 4) le rapport au temps et à l'espace ; 5) le rapport à l'activité (au travail et
hors-travail) ; 6) le rapport aux autres ; 7) le mode de présentation de soi et, finalement
8) le rapport à la formation.

L'étude révèle que la formation s'avère un jalon fondamental de Fidentité
professionnelle des travailleurs intermittents qui est pleinement articulé à d'autres
repères identitaires. Ces travailleurs se définissent non pas surtout comme des
travailleurs précaires, mais d'abord comme des professionnels puisqu'ils mettent en
relief leur expertise et le contenu de leur travail. Malgré les multiples emplois qui
composent leur cheminement, leur expérience est caractérisée par la continuité, une
condnuité qui jaillit d'une articulation serrée entre la formation et le rapport au travail.
Le caractère crucial de la formation dans leur processus identitaire se manifeste
également par leur tendance à se distinguer d'autrui en valorisant leur polyvalence et
par une forte participation à la formation continue. Même si le développement
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identitaire de ces professionnels présente plusieurs traits communs, ceux-ci édifient
différemment leur identité. Quatre formes identitaires ont été décrites ; chacune d'elles

présente un rapport individuel à la formation singulier.

Globalement, l'étude révèle que les travailleurs intermittents vivent un rapport positif à
la formation et qu'en plus des savoirs de gestion de carrière qui sont importants pour
eux, les savoirs acquis en milieu universitaire s'avèrent essentiels compte tenu de leur
pratique particulière.

Cette étude enrichit les cadres d'analyse déjà existants sur la construction identitaire,
notamment sur le plan de la dimension de l'espace et du temps et elle apporte des
descriptions empiriques utiles à l'étude de la précarité d'emploi. Elle devrait nourrir les
débats entourant la demande de formation continue des professionnels qui vivent les
nouvelles réalités du travail.

Mots clés : Identité prof essionnelle/Fonnation/Travail inteniùttent/ Précarité
d'emploi / Professionnel

J
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INTRODUCTION

Depuis fort longtemps/ le travail est un pilier important de la vie des personnes.

Historiquement, il a connu de profondes transformations, incarnant tour à tour des
significations ta"ès différentes : sacrifice, effort, réponse aux besoins fondamentaux, acte

de transformation de la matière, production d'une œuvre personnelle, rapport
marchand, source d'aliénation, processus d'intégration sociale, acdvité nécessaire au

développement des sociétés, lieu d'expression intime, tenips sodal. Alors qu'il comptait
traditionnellement comme une assise essentielle pour la définition de soi, le travail

salarié connaît aujourd'hui des changements fondamentaux qui obligeraient

dorénavant les professionnels à renouveler leur manière de se définir. Face à ce que
plusieurs nomment les « mutations du ta-avail », assistons-nous aujourd'hui à de réels

remaniements identitaires ? De l'avis de plusieurs, le contexte social, économique et

culhirel actuel transfonne le rapport individuel au travail, modifiant, par conséquent, le

rapport des personnes face à elles-mêmes, puisque travailler, ce n'est pas seulement un
moyen pour gagner un salaire, c'est aussi une manière de se développer.

Cette recherche s'intéresse à la construction de l'identité individuelle dans le champ

professionnel et porte l'attention sur des personnes qui vivent une réalité pardculière,

le travail intermittent. Occupant successivement différents emplois et vivant de

multiples transitions, ces personnes ne connaissent pas la stabilité d'emploi, ni
rattachement à une entreprise. Comme elles passent constaniment d'un engagement à

un autre, on les imagine facilement sans lieu et sans horizon. Mais qu'en est-il

exactement ? À partir de quelles bases ces professionnels s'identifient-t-ils ? Que

signifie pour eux le travail ? Qu'est-ce qui les oriente ? Comment parviennent-ils à se

sentir unis aux autres ? Comment se définissent-ils ? Voilà quelques-unes des questions

qui nous préoccupent dans le cadre de cette étude.

À ce questioimement, nous articulons une autre réflexion spécifiquement destinée à
comprendre le rôle de la formation dans la construction de l'identité professionnelle.

Car, il faut reconnaître que les transformations du travail ne sont pas sans bouleverser

aussi l'univers de la formation. Assurément, le savoir est une composante essentielle

du système économique. De même, il participe pleinement au développement

individuel, autant sur le plan personnel que professionnel.
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Or, au cours des années, la signification sociale du savoir s'est considérablement
modifiée. Plus que jamais, la connaissance est aujourd'hui assodée à la performance
personnelle, aux exigences de fonctionnalité et de rationalité. S'il est vrai de Favis de
plus d'un, qu'on assiste à l'émergence d'un nouveau rapport au savoir, on peut penser
que les personnes se définissent différemment, surtout lorsqu'elles travaillent selon des
formes de carrières inédites. Dès lors, nous pouvons nous demander : comnient la
connaissance partidpe-t-eUe à édifier l'identité professionnelle ? qu'est-ce les
travailleurs intermittents veulent savoir ? quels apprentissages leur pennetteiit de se
situer ? qu'apprennent-ils à travers cette expérience singulière ? Cette étude aborde
donc la question identitaire des personnes en situation d'intermittence, elle explore les
dimensions qui interagissent dans l'édification de l'identité professionnelle et cherche à
éclairer la contribution de la formation en particulier.

Pour une bomze part, le preiiùer chapitre de cette étude présente une problématique qui
expose les ta-ansformations économiques, le contexte de renouvellement des valeurs et
les changements survenus dans l'univers de la formation. Dans ce diapitre, les
orientations de base de la recherche sont également précisées ; les objectifs, la question
directrice, le type d'étude et sa pertinence, et, enfin, les définitions des notions
essentielles. Le second chapita"e présente la recension des écrits. En plus d'exposer les
assises de l'intennittence en emploi et de justifier l'utilisation de cette notion, nous
faisons état de recherches sur l'identité professionnelle et exposons les résultats
d'études récentes portant sur la situation de professionnels qui vivent la discontinuité
d'emploi. Le troisième chapitre décrit le cadre de référence tandis que le quatrième est
consacré à la démarche méthodologique. C'est au sein du cinquième chapitre que nous
rapportons les résultats de recherche. Nous traitons des grandes thématiques discutées
par les travailleurs intermittents au sujet de leur vie professionnelle, décrivons des
parcours d'emplois et de formation et présentons les repères de la construction
identitaire. En conclusion, nous discutons des résultats les plus essentiels en plus de
soulever quelques-unes des avancées acquises par cette étude et d'en préciser les
limites. Ce travail se termine par la suggestion de pistes pour les futures recherches et
pour l'intervention.

0



n CHAPITRE PREMIER

LA CONTRUCTION IDENTITAIRE DANS UN CONTEXTE DE
TRANSFORMATION : UNE QUESTION À INVESTIGUER

La situation que nous exposons ici met en lumière l'émergence d'un nouveau contexte

qui influence la vie professionnelle et les modes de construction identitaire. Nous

décrivons d/abord les principaux éléments qui contribuent à l'édosion récente d'un

nouvel environnement socioéconomique et nous exposons ensuite les transformations

socioculturelles qui marquent les modes de penser et la représentation sociale de la

formation. Par après, nous mettons en lumière l'influence de cette conjoncture siu- le

rapport des individus au travail. Nous portons attention à l'apparition de nouvelles

formes de cheminements professionnels, l'intermittence en emploi en particulier, et

nous nous interrogeons sur la contribution de la formation à la construction de

l'identité professionnelle. Après avoir indiqué en quoi la question identitaire concerne
le domaine de la formation, nous mettons en lumière l'intérêt à renouveler la

compréhension des relations entre la vie professionnelle et la démarche de formation

individuelle, et ce/ en vue de répondre aux aspirations des individus dans leur
cheminement d'emploi. Dès lors que nous aurons clairement exposé cette

problématique, nous présentons le questionnement général qui guide cette recherche et

nous définissons les principales notions. Tout en situant la pertinence de ce projet, nous

précisons ensuite le type de recherche privilégié. Nous terminons en exposant les

objectifs de la démarche.

l. CHANGEMENTS SOCIAUX ET RENOUVELLEMENT DE LA CONSTRUCTION
DE L'IDENTITÉ PROFESSIONNELLE

Comme la plupart des sociétés ocddentales, le Québec vit depuis quelques années

d'importantes transformations. Les changements d'ordre économique, social et culturel,

ont une influence considérable sur le développement du système professionnel et du

système de formation, ils en ont également sur la vie sociale. Les transformations sont si

importantes, qu'elles modifient les manières de se penser conime personne et le sens

qui est donné à la vie professionnelle. Voyons ced de plus près.
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1.1. Le contexte socioéconomique en transformation

Depuis les trois dernières décennies, la restructuration de la dynamique économique

mondiale a entraîné des modifications majeures sur le marché du travail. Les éléments

de transformation se manifestent de plusieurs façons, notamment à travers la division

internationale du travail, la délocalisation de la production, la compétitivité

internationale, l'augmentation du secteur tertiaire et l'émergence de nouveaux modes

de fabrication qui permettent une accélération sans précédent du processus de

production des biens et des services. Au plan de sa structure, le marché du travail

connaît des modifications majeures ; la proportion des emplois provenant du secteur

terdaire, passée de 56 % en 1961 à 70 % en 1987, en est un exemple frappant (Langlois,

Baillargeon, Caldwell, Fréchet, Gauthier et Simard, 1990: 173-179). Selon certains

éconoinistes, l'expansion de ce secteur est un facteur déterminant de la reconfiguration

de l'offre de travail (CEC, 1991, 1990 ; Tremblay, 1994). Le développement des

technologies de l'information et des communications et la participation accme des

femmes au marché du travail comptent également comme d'importants changements.

De plus, à l'échelle sociale, le temps consacré à l'activité productive nécessaire pour

assurer la croissance de la richesse et la réponse aux besoins de consommation, est de

plus en plus réduit (Tremblay 1994). Pourtant, l'accroissement du chômage est un

problème criant qui engendre des difficultés d'insertion professionnelle pour bon
nombre de travailleurs (Eckert et Le Goff, 1994).

Ces transformations survenues dans la sphère économique influencent l'expérience

professionnelle des individus et le sens qu'ils attribuent au travail. Nous décrivons ici

les aspects qui, selon nous, affectent particulièrement la vie professionnelle, soit:

l'accroissement de l'emploi atypique et de la mobilité professioimelle, l'émergence de

nouveaux types d'emploi, la recomposition professionnelle, la modification des

rapports entre catégories de salariés, l'augmentation de la professionnalisation, la
redefinition du travail, et enfin, les transformations des temps sociaux et sa

représentation sociale.

Pour ce qui est de la transfonnation des emplois, nous observons d'abord que l'emploi
stable et régulier semble disparaître progressivement et laisser place à de nouvelles

formes d'organisation du travail/ et ce/ autant à l'échelle de l'entreprise qu'à celle plus

globale du marché du ta-avail. Même si ce phénomène n'est pas nouveau, il s'est

considérablement accentué depuis les demières années. L'offre de travail est, en effet,
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0 de plus en plus composée d'emplois atypiques tels que les contrats à durée détenninée,
le « travail à la pige », les postes temporaires, l'emploi à temps partiel, etc. (Brière,
1994; Ministère du travail, 1998). Le nombre de Canadiens occupant un emploi
atypique était estimé entre 33% et 40% en 1995, un phénomène qui ne cesse
d'augmenter depuis le début des années 80 (Krahn, 1995). L'emploi atypique se définit
surtout à partir d'une durée réduite et d'un nombre d'heures, limité ou incertain ; il se
différende de l'emploi traditioimel standard, c'est-à-dire l'emploi occupé toute l'année
et à temps plein à l'échelle de la semaine, qui constihiait encore la norme au cours des
dernières déceruùes (Tremblay, 1990,1994).

Par ailleurs, la rareté des postes de travail stables et la durée des contrats de ta-avail de
plus en plus courte, qui émergent de nouvelles pratiques d'embauche des entreprises à
la recherche d'une plus grande flexibilité, favorisent la mobilité professionnelle. Les

pastes occupés étant de courte durée, les parcours d'emploi sont souvent enb-ecoupés
de périodes de chômage, ce qui implique pour des individus un cumul répétitif de
périodes « au travail », « hors travail » et en « attente de taravail ». Ainsi, plus
fréquemment qu'autrefois, les professionnels vivent des trajectoires d'emploi
parsemées de chdngements ou de périodes sans travail (Fréchet et Bujold, 1992).
L'instabilité en emploi étant de plus en plus fréquente, ceci favorise de nouvelles
formes d'emploi, telles que le « cumul d'emplois » (Cohen, 1994; Simard, 1997) et « le
travail intermittent » (Brière, 1994; Dagenais, 1994; Gauthier 1994; Malenfant, Larue,
Mercier et Vézina, 1999). Dès lors, les cheminements professionnels sont marqués par
des ruptures répétitives, ce qui oblige les personnes à multiplier les engagements

professionnels.

Pour leur part, l'émergence de nouvelles fonctions professionnelles et la modification
des conditions de travail résultent, entre autres, du développement technologique et de

la réorganisation du travail. L'appellation de plus en plus répandue de « sodété des
savoirs » évoque le fait que de nouveaux postes et procédés de travail requièrent des
connaissances à la fois plus complexes, mais également plus sujettes à une obsolescence

rapide étant donné la rapidité des transformations des postes et des procédés de fa-avail.
D'ailleurs, dans le marché du travail, la part des nouveaux emplois requérant une
formation universitaire est devenue très importante au cours des dernières décennies.
Des chercheurs estiment, en effet, que le nombre d'emploi à « fort contenu de savoir » a
crû de 37% entre 1984 et 1996, alors que l'emploi total n'a augmenté que de 15%

pendant cette période (CST, 1998 : 4l).
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En plus de ces postes d'un genre particulier, de nouveaux lieux et de nouvelles

fonctions de travail sont apparus dans le champ professionnel. Les changements

survenus ont imposé une redéfinition complète de la catégorisation professionnelle ce
qui a amené le gouvernement canadien à procéder à une refonte de la nomenclature

nationale des professions au cours des années 90 (Emploi et Immigration Canada,

1993). C'est dire que le champ professionnel se renouvelle et que les délimitations entre

les catégories occupationnelles se modifient. En effet, alors que les occupations étaient
autrefois clairement associées à des statuts juridiques ou corporatistes, elles ne

permettraient plus aujourd'hui d'identifier le type d'activité professionnelle de façon

aussi claire. Selon Brière (1994)/ la législation est déphasée par rapport à une

dynamique professionnelle dorénavant plus complexe. Ce renouvellement des

classifications professionnelles témoigne donc de la redéfinition des tâches de travail,
d'un nouveau classement des salariés et, en définitive, de la constitution d'un nouvel

ordre social (Desrosières et Thénevot, 1988).

D'ailleurs, les transformations survenant sur l'échiquier professionnel ont fait surgir

certaines tensions entre les différentes catégories de travailleurs, notamment entre

celles qui bénéfident d'une protection syndicale et celles qui n'y ont pas accès.

(Chalifour, 1997). U y a de nouvelles oppositions entre les catégories sociales
traditionnelles (Lojkine, 1992). Ces changements influencent les relations de travail et la

façon traditionnelle de se comprendre et de se représenter l'activité professionnelle.

Le développement de la professionnalisation est une autre caractéristique nouvelle du
marché du travail (Harvey, 1995; Paradeise/ 1988). La complexification des

problématiques semble entraîner un foisonnement de connaissances et de compétences

professionnelles de plus en plus spédalisées : elle favorise la consolidation d'un

système complexe d'authentification de la compétence professionnelle. Au Québec, par
exemple, alors qu'il existait vingt-huit ordres professionnels en 1973 regroupant 102 000

professionnels certifiés, on en dénombrait quarante-trois en 1995, représentant 255 000

professionnels (Harvey, 1995 : C7). Ainsi, en plus de l'existence d'un «marché du
travail ouvert» où prolifèrent les emplois atypiques, comme nous le disions

précédemment, la sphère économique comprend aussi un « marché du fa-avail fermé »
constituant une sorte de monopole pour l'exercice de pratiques professionnelles

spécifiques. Même s'il subsiste une relative stabilité au sein de ce segment du marché

du travail composé de professionnels certifiés par des corporations professionnelles, ces
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Cependant, leur situation n'est pas sans provoquer des répercussions sur les autres
catégories de ta-availleurs : en tentant de protéger et de baliser leurs territoires de
pratique et en cherchant à conquérir de nouveaux champs de compétence afin qu'ils
leur soient strictement réservés, les professionnels parviendraient souvent à bousculer
l'ensemble des identités sociales et professionnelles (Paradeise, 1988).

Pour l'aspect qui concerne les modes d'organisation et de gestion de l'activité de travail
rémunéré, ils sont aujourd'hui à ce point diversifiés que le travail, conune concept,
semble perdre son caractère univoque. Force est de reconnaîta-e que la pluralité des
modes de rémunération et des lieux de travail ainsi que la multiplidté des rapports
hiérarchiques font en sorte que la définition même du travail est incertaine (Gorz, 1988;
1991; Offe, 1985). Le caractère de plus en plus fluide du travail - fluidité de l'objet
même du travail et également de l'environnement où il est produit - contribue à effacer
les frontières entre le ta-avail et le non-travail (Goldfinger, 1998). Certains chercheurs
s'interrogent. Par exemple, Meda (1995) pose les questions suivantes : « qu'entendons-
nous exactement aujourd'hui par travail ? », « quelles activités doivent recouvrir cette

notion ? », « à partir de quelle valeur cette notion se construit-elle? »»

u

Le temps de travaU aussi connaît des transformations. Des chercheurs estiment que le
temps consacré au travail diminue à travers les ans (Gorz, 1991 ; Sue, 1994) et que les
individus aspirent largement à la réduction du temps réservé à l'activité professionnelle
(Pronovost, 1988). Plus spécifiquement, les personnes ne comiaîtraient plus les mêmes
normes de continuité ni les mêmes cloisonnements temporels qui prévalaient durant les
années 60, années au cours desquelles il était habituel d'œuvrer à plein temps, selon im
horaire fixe durant toute l'année (Tremblay, 1990). La flexibilité imposée par les

entreprises à la recherche d'une compétitivité accrue paraît contribuer à cette
transformation du rapport des individus au temps. La difficulté de prévoir le temps
occupé par le travail, la diversification des temps de travail et le réaménagement

impératif du temps libre, lequel est imposé en grande partie par des situations de
chômage qui ne cesse de se multiplier, sont autant de facteurs contribuant à
transformer le temps de travail (Mercure, 1989 ; 1995 ; Sue,1994).

La situation sur le marché de l'emploi se ta-ansforme objectivement sur plusieurs plans,
modifie l'expérience professionnelle mdividuelle et change la signification du travail.
Avec toutes les taransfonnations, il semble en effet plutôt improbable que l'activité
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individus se déroule aujourd'hui différemment. Toutefois, la plupart des chercheurs
reconnaissent que l'activité professionnelle possède toujours un puissant pouvoir de

reconnaissance sociale et que l'espace de travail est un lieu privilégié de socialisation.

Ils considèrent également que le travail sert encore à fournir les ressources finandères

nécessaires aux besoins individuels. Cependant les mutations importantes décrites

précédemment, semblent provoquer un renouvellement du rapport au travail et
modifier le sens traditionnel. De l'avis de certains, on assiste à l'effritement de l'éthique

du ta-avail et à ime valorisation plus accenhiée des activités de la sphère privée (Gorz
1991; Sue, 1994). Sans statuer précisément ici sur la croissance ou non du caractère
central du travail, nous sonzmes portée à penser qu'il tient encore une place

hégémonique dans nos sociétés, ne serait-ce qu'à tita-e de voie d'accès à l'activité de

consonunation, laquelle, précisons-le, a atteint un niveau de développement et de

generalisation sans précédent. Par conséquent, tout en admettant que le travail a encore

un rôle déterminant pour les individus, il y a tout lieu de croire que la place de l'activité

professionnelle ta-aditionnelle dans la construction identitaire se renouvelle également
(Gorz, 1988,1991 ; Offe, 1985).

Mais les changements du travail et les transformations liées à sa représentation

participent à un mouvement plus profond qui touche Vensemble des domaines de la

vie sociale ainsi que les manières usuelles de se concevoir comme personne. Décrivons

ce qu'il en est.

1.2. Un contexte de modernité qui ébranle les repères traditionnels

Les bouleversements que nous venons de décrire et qui sont survenus dans la sphère
professionnelle se produisent en résonance avec le développement de la société
moderne. Or, selon Taylor (1998), la modernité se caractérise par l'affaiblissement des
institutions sociales, Feffondrement des valeurs traditionnelles, l'effritement des

normes et des prindpes moraux, la valorisation d'une « vie ordinaire » qui gravite
essentiellement autour du travail productif, de la consommation et de la recherche du
confort matériel. Toutes ces transformations auraient modifié considérablement les

façons de se percevoir comme individu. L'éclatement des anciens cadres de référence
auquel réfère Taylor ne se produit pas seulement dans le monde économique, ni
seulement depuis les dernières décennies comme ceux qui ont affecté le marché du
travail, mais à ta-avers un mouvement de transformation plus fondamental touchant
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individuel. Or, dans un tel contexte où tout se modifie, et non pas uniquement les

réalités professionnelles, les personnes ne peuvent que s'appuyer sur elles-mêmes pour

modeler leur identité. Elles la fondent alors sur leur propre subjectivité en cherchant au

sein d'elles-mêmes la forme qu'elles veulent donner à leur vie, produisant ainsi leiir

propre façon d'etre. Taylor observe qu'à notre époque, la quête de l'authentidté et de

l'épanouissement constitue la voie privilégiée par laquelle s'édifie l'individualité pour

se singulariser. H s'agit de trouver son moi réel et d'exprimer sa nature propre.

Cependant, pour plusieurs personnes, la nécessité de se tourner vers soi pour se situer

fait surgir des doutes et des interrogations. Alors que l'idéal moderne consiste à se

consta^iire soi-même selon ses propres cadres de référence, l'identité s'édifierait
dorénavant sous le mode de l'incertitude, du désarroi et de la désorientation.

Même si certains chercheurs annoncent la fin du travail (Rifkin, 1995), certains croient

que Fexpression de soi s'incarne aujourd'hui dans un idéal de vocation (Schlanger,
1997). Dans son sens moderne, Fidéal de la vocation consiste à s'anticiper soi-même et à
se projeter intensément dans une activité de ta-avail. Selon Schlanger (1997: 19), la
vocation moderne pose la question suivante : « que faire de soi et comment vivre ? » La

réponse est essentiellement individuelle : il s'agit pour une personne, de découvrir ses

goûts et ses dons, de se diriger dans la direction appropriée, de se doter d'une bonne

formation et de s'activer dans ce qu'elle aime vraiment. Le désir de «devenir

quelqu'un » s'incame alors dans une activité de taravail, un statut professionnel et une
remuneration. La société moderne invite alors chaque personne à se réaliser dans le

travail et à y attribuer une signification personnelle, à déployer son énergie avec

efficadté et à s'identifier pleinement à un projet. Or, la relation enta-e ce qu'une

personne veut être et ce qu'elle est dans la réalité, entre ce qu'elle veut faire et ce qu'elle

réalise dans les faits n'est évidemment ni simple ni automatique.

L'idée du bonheur véhiculée par la sodété moderne est celle d'un accomplissement

total et conforme aux aptihides personnelles. Mais dans un contexte où le chômage

demeure important, dans celui également où les projets d'emploi sont de courte durée

et où les repères se modifient continuellement comme nous l'exposions précédemment,

il semble diffidle de répondre à cet idéal. Malgré tout, la réalisation de soi semble

devenue une obligation car la société suppose que l'investissement individuel dans

Factivité professionnelle est une contribution essentielle à l'enrichissement collectif. Elle

prétend également que tous les dispositifs d'égalité des chances ont été mis en place à
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trouver sa vocation n'équivaut pas tant à une chance ou au droit individuel, niais serait
plutôt une exigence sociopolitique. Cette exaltation de la vocation fait ainsi coïndder
l'intérêt existentiel et l'intërêt économique (Schlanger, 1997:221-231).

C'est dans cette perspective que les entreprises stimulent les professionnels vers
l'excellence et le dépassement de soi. Devenus sensibles au mythe de l'entrepreneur
autonome et capable d'initiative, ces derniers se sentent obligés d'etre forts, de

s'adapter continuellement, de réussir, de « performer » selon les standards de ce qu'il

est convenu de nommer la « qualité totale » (Aubert et Gaulejac, 1991). Dans sa forme

contemporaine, la recherche de l'excellence ne s'applique pas seulement à Fêtre, à la
personne, mais plutôt à la capacité individuelle de faire et de produire. L'intensité qui
se marufeste dans la conquête de l'excellence traduirait un besoin d'absolu et une forte
aspiration à supprimer l'angoisse suscitée par l'affaiblissement des valeurs
traditionnelles et des structures sociales. Réussir sa vie à tout prix à partir de son
propre idéal : voilà ce que semble être la nouvelle norme. Évidemment, la quête de la
réussite ne se fait pas sans difficulté conzme le démontre bien l'augmentation des
situations d'épuisement professionnel et les dépressions liées au travail. En effet, il peut
êb-e laborieux de fa-ouver une cohérence identitaire à travers des mouvements

paradoxaux qui cons.istent, d'une part à exprimer sa propre subjectivité à partir d'un
idéal d'authenticité et de devenir une « personne totale » et d'aub-e part, à s'investir
pleinement dans un univers professionnel qui n'offre souvent que des engagements à
courts termes et qui, somme toute, demeure assez fonctionnel et pragmatique.

Ainsi, les transformations d'ordre économique, sodal et culturel, semblent si crudales

qu'il semble exister un décalage important entre la vision traditionnelle de l'activité
professionnelle et la façon dont elle se vit réellement dans la pratique quotidienne (Sue,
1994). Les nouveaux types de carrière modifient les façons de construire l'identité
professionnelle. Au plan individuel, le processus identitaire s'édifierait dorénavant
sous le mode des ruptures successives et de l'incertitude (Desmarais, Provost et
Lefebvre, 1995 ; Francfort, Osty, SainsauUeu et Uhalde, 1995; Malenfant et al. 1999 ;
René, 1993). L'époque où une personne « faisait carrière » et se représentait clairement
son projet professionnel paraît de plus en plus révolue (Chêne, 1993 ; Simard, 1999).
Dans un contexte de changements d'emploi fréquents, les individus sont obligés
d'opérer des « reconversions identitaires », ce qui affecte considérablement leur façon
d'entretenir des relations avec autrui (Dubar, 1991). Plusieurs observations portent à
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traditionnels qui permetta-aient, comme autrefois, de s'assurer d'une trajectoire et d'une

identité professionnelle claires.

Malgré le caractère récent des transfonnations du travail et du phénomène de

Fintermittence en emploi qui nous intéresse en particulier, on commence à saisir leurs

répercussions sur l'expérience professionnelle des individus. Si plusieurs analystes

prétendent que l'identité professionnelle s'édifie sous de nouveaux modes, peu d'entre

eux ont cherché à savoir si les individus s'approprient différemment les repères

provenant du milieu de la formation. En effet, alors que les études se multiplient, rares

sont celles qui s'intéressent à la modification du rapport individuel à la formation

continue. Pourtant, le processus de formation joue depuis longtemps un rôle essentiel

dans le développement professionnel, et ce, tant au niveau de l'acquisition des

competences qu'à celui du développement de l'identité. Avant de nous pencher sur les

transformations du système de fonnation continue, qui trouvent une certaine résonance

dans les idéaux de la modernité au même titre que le font celles du système

économique, rappelons d'abord l'apport particulier de la formation continue dans le

processus de construction de l'identité professionnelle.

1.3. L'apport de la formation à l'identité professionnelle

Traditionnellement, le système éducatif a offert des connaissances reconnues qui
contribuent à la formation identitaire des adultes, notamment dans l'édification de leur

identité professionnelle. De tout temps, au sein de leur parcours de formation, les

travailleurs font divers apprentissages à ta-avers des processus formels ou informels

d'acquisition de connaissances lors de formations professionnelles ou générales, en vue

de s'intégrer au marché du travail, de développer leurs compétences, de se

perfectionner, etc. Les institutions de formation transmettent des savoirs et des

connaissances qui participent à la mise en forme de l'identité individuelle (Dubar,

1991a). La formation continue au sens large, qui comprend autant la fonnation

universitaire, la formation professioruielle en entreprise, l'éducation syndicale et

populaire que l'apprentissage par l'expérience, aide les individus à développer leur

rapport au travail.

Les travailleurs s'approprient et utilisent donc les savoirs institués, « expérientiels » ou

informels tout au long de leur cheminement personnel et professionnel. Ils profitent
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0 également des représentations symboliques que sont les diplômes et les titres scolaires,

ce qui contribue à leur reconnaissance professionnelle (Dubar/ 1991). L'acquisition de

connaissance participe aussi au processus de compréhension de soi à partir duquel

émerge souvent la perception d'une cohérence identitaire (Broda et Roche, 1993). En se

formant, les individus bénéficient des représentations personnelles et collectives et

édifient par le fait même leur identité professionnelle. Au cours de leur cheminement

de formation, ils s'approprient donc de nombreux éléments pour édifier cette mise en
forme identitaire.

Comme nous l'avons évoqué plus tôt, la représentation sodale de la fonnation semble

s'être modifiée passablement au cours des dernières décennies, au point où elle est

considérée aujourd'hui comme un enjeu fondamental dans le développement des

personnes et des sodétés. On qualifie désormais notre société de « sodété des savoirs »
ou de « société éducative », indiquant de la sorte l'importance qu'y joue la

connaissance. Sous 1'impulsion d'un ensemble de politiques - supranationales,

nationales et régionales -les pays ocddentaux se soudent comme jamais auparavant de

la « formation continue » et font la promotion d'une « éducation tout au long de la vie »
(Bélanger, 2000). Davantage qu/autrefois, la formation continue se voit soumise aux

exigences du système économique, ce qui entraîne les systèmes éducatifs et les

professionnels à suivre le pas. Exposons plus concrètement comment cette sihiation
affecte les professionnels dans leur construction identitaire.

1.4. Un discoiirs politique insistant mais une offre de formation peu adaptée aux
nouvelles réalités

Face aux fa-ansformations socio-économiques, face également à une sodété où « devenir

quelqu'un» passe par l'expression de ces talents professionnels et la quête de la

réussite, les individus vivent de fortes pressions pour développer leurs savoirs, pour

augmenter et élargir leurs compétences. Le discours politique sur la fonnation est

d'ailleurs ta-ès pressant. Plus que jamais, la connaissance est perçue comme un

instrument stratégique de première importance. Les individus cherchent effectivement
à accroître leur compétence et leur efficacité de façon à éviter l'exclusion sodale et
professionnelle (Castel, 1995). La connaissance participe donc à procurer ime place
dans l'espace social. Or, Finvitation à la formation serait si insistante qu'elle en serait
devenue une « obligation morale » (Coffield, 1999). Cette rhétorique, employée par les
États et par les entreprises, en ce qui concerne la société des savoirs, inciterait les
individus à adopter une attitude compulsive face à l'apprentissage. Dans cette
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^ perspective, le savoir n'a alors plus qu'une fonction utilitaire qui incite les individus à

se percevoir qu'à travers le prisme de l'efficadté et de la méritocratie (Le Mouël, 1991).

C'est là une façon très moderne de se définir comme personne et comme professionnel.

Dans ce contexte, on ne s'étonne pas de ly augmentation de la demande individuelle de

formation et de l'appel fait aux systèmes de formation à se transformer. Au Québec,

l'éducation des adultes a considérablement évolué depuis les années 60, Mais, malgré

les efforts déployés/ l'offre de formation présente actuellement des ambiguïtés qui se

répercutent nécessairement sur l'expérience individuelle.

Même si l'idée d'une « société éducative » et celle du courant de « l'éducation tout au

long de la vie » renvoient à une conception humaniste de l'éducation - adoptée par
l'UNESCO (1997) notamment - il n'en demeure pas moins que le savoir est de plus en
plus considéré comme une marchandise et que le domaine de la formation des adultes
a l'allure d'un véritable marché de l'apprentissage, les gens consommant des
informations connne n'importe quel autre produit (Jarvis, 1999).

Mais malgré les discours, les politiques et les mesures qui touchent la fomiation
continue semblent mal adaptées au nouveau contexte professionnel (Inchauspé, 2000).
Par conséquent, l'offre de formation en provenance de l'entreprise, de l'université ou
de l'école privée, s'ajuste diffidlement au nouveau contexte. L'instauration imminente
d'une politique québécoise de formation continue (MEQ, 2001) est d'ailleurs perçue par
certains comme une voie nécessaire pour favoriser la cohérence du système ainsi que
l'accessibilité aux services de formation (ICÉA, 1998). En retraçant quelques indicateurs
de la situation des professionnels québécois hautement qualifiés, nous verrons mieux
l'intérêt pour la recherche en formation des adultes à s'enquérir d'une compréhension
accrue du processus de construction de l'identité professionnelle des personnes en
sihiation d'intermittence en emploi.

Remarquons d'abord que l'offre de formation demeure aujourd'hui grandement
structurée sur la base de l'entrée des travailleurs en entreprise (Doray, 2000), alors que
les relations entre les professionnels et les organisations de travail se fragilisent.
L'encouragement étatique pour le développement de la main-d'œuvre semble
effectivement toujours associé au développement des compétences en entreprise,
comme le laisse voir l'instauration récente de la Loi jïivorisant le développement de la
formation de la main-d'œuvre (L.R.Q., 1995) et la stratégie adoptée quelques années plus
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tôt par le gouvernement québécois dans un énoncé intitulé Partenaires pour un Québec

competent et compétitif (î99ï). Et malgré la croissance des travailleurs atypiques, aucune

mesure de fadlitation n'a encore été prévue pour cette catégorie de professionnels/

même si ceux-ci n'ont généralement pas accès à des formations offertes par Fentreprise

(Kapsalis, 1998). L'accent inis par le gouvernement québécois sur la fonnation en

enfa-eprise surprend, compte tenu du contexte de fragilisation du lien d'emploi qui

incite généralement les travailleurs à se soucier de leur propre intérêt à long terme

plutôt que de l'augmentation de leur performance pour l'emploi actuel (Lowe et Me

Mullen, 1999). Cet engouement étonne également si on estime que la formation en

entreprise ne bénéficie pas encore aujourd'hui d'une reconnaissance sodale et que le

diplôme demeure encore la voie privilégiée d'une telle reconnaissance (Bemier, 1999 ;
Dubar, 1991 a; Sainsaulieu, 1988)

En ce qui concerne la formation professionnelle des adultes en milieu universitaire/ elle

a connu une forte croissance aux cours des dernières décennies. Bien entendu, ce

développement s'inscrit dans la conception de l'université selon laquelle cette

institution est « le foyer du progrès sodal » (Drèze et Debelle, 1968). Ainsi, la

proportion d'adultes est imposante puisque la moitié des personnes inscrites

aujourd'hui à l'université est composée de personnes de plus de 25 ans (CSE, 1996). Au

fil des ans, l'université québécoise a cherché à répondre aux besoins des entreprises et

aux demandes des individus : elle a modifié ses prograirunes et les a rendus accessibles

à une population très diversifiée.

Cependant, la croissance des dernières décennies connaît actuellement un

ralentissement (Teichler, 1999). Cette situation se traduit par une diininution de

l'effectif des étudiants à temps partiel, une catégorie de personnes généralement

associée aux travailleurs adultes ; il était estimé à 104/800 en 1988, à 102,032 en 1992 et à

seulement 74,640 en 1998 (CSE, 2000). Ainsi, malgré la rhétorique sur l'importance de la

formation professionnelle, l'État québécois n'apporte plus autant qu'avant son soutien.

Le fait qu'il a révisé à la baisse sa participation au financement de la formation/ comme

le montre la diminution des dépenses gouvernementales consacrées à la fonnation

universitaire qui représentaient en 87-88, une proportion de 4%, et de seulement 3.4%

en 97 (CSE, 2000 : 18), en est une autre illustration.

Par ailleurs, Funiversité fait face à des demandes multiples qui proviennent autant des

milieux économiques et sodaux que des individus ; elle est également confrontée à
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n d'importantes critiques (MEQ, 2000). En effet, les individus et les employeurs ont des
exigences de plus en plus pressantes, notaminent pour un allongement des
programmes existants ainsi que pour un déplacement de la formation vers les cydes
supérieurs (Conseil des universités, 1993). Et tandis que certains réclament la formation
de spécialistes de haut niveau, d'auta-es reprochent plutôt aux programmes
universitaires d'etre trop spécialisés exigeant dès lors la formation de généralistes
capables de s'adapter à toutes les situations professionnelles (Conseil des universités
1992 ; CSE, 1995; CST, 1998). Au Québec, comme aUleurs en Occident, l'umversité fait

face à des demandes souvent contradictoires ; elle cherche alors à redéfinir son rôle tout

en affirmant sa spécifidté (OCDE, 1995). Dans cette perspective, le gouvernement
provindal instaurait tout récemment sa première Politique québécoise a l'égard des
universités, politique qui reconnaît expressément Fimportance de la formation
professionnelle continue (MEQ, 2000). L'université n'avait cependant pas attendu son
avènement pour intensifier ses orientations de « professionnalisation ». L'augmentation
des programmes de maîtrise professionnelle et, plus réceiiiment, de doctorat
professionnel, l'illusta-e bien. Le fait que la sfcructuration de programines universitaires
s'appuie de moins en moins sur la logique des champs disdplinaires en est un autre
exemple (CSE, 1995). Cette manière de reconfigurer le savoir s'effechie dorénavant

davantage sur des bases sectorielles, c'est-à-dire à partir des secteurs d'activités

éconoiniques (CCCT, 1999). Cette tendance n'est pas exclusive à la formation

universitaire, toute une partie du système d'intervention en éducation et en formation

se développant dans ce sens. Cette façon de planifier la fonnation professionnelle serait

typique de la segmentation du marché du travail et influencerait les stratégies
individuelles d'acquisition de la fonnation (Bernier, 1999). C'est dire que les modes de
structuration et de ta-ansmission des savoirs professionnels se renouvellent, ce qui n'est
certes pas sans transformer les manières individuelle et collective de se représenter la
connaissance ni sans bouleverser non plus les façons de construire l'identité
professionnelle. Sans prétendre qu'il s'agit d'une révolution symbolique, ces nouveaux
prindpes de construction n'étant pas encore pleinement légitimés (Bourdieu, 1990), on
y voit, à tout le moins, l'émergence de nouvelles façons de catégoriser le savoir.

Quant à la formation offerte dans le secteur privé, elle semble connaître un important
développement. Pourtant, les connaissances achielles sur les activités organisées dans
ce milieu sont très limitées et encore peu évaluées (Doray, 1999). Nous n'en connaissons
pas bien la nature, nous ne savons pas non plus s'ils répondent aux aspirations
individuelles. En revanche, la souplesse du secteur privé incite certains à penser que ce
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dernier jouera un rôle de plus en plus important dans la nouvelle économie et dans la

fonnation pour l'acquisidon des nouvelles compétences (OCDE, 1995).

Bref, nous observons qu'il existe un décalage concernant la capacité du domaine de la

formation continue à répondre aux exigences des réalités nouvelles du système

productif et, possiblement, aux attentes des personnes dont l'expérience professionnelle

s'est fa-ansfonnée. La société québécoise a connu des développements majeurs qui

modifient les assises traditionnelles qui permettaient de se situer dans son rapport au

travail et de se comprendre comme être social et comme professionnel. Intéressée par la

situation de professionnels qui vivent des changements au cours de leur carrière sous

l'effet de l'occupation d'emplois atypiques - les ta-availleurs intermittents - plusieurs

questions nous interpellent. Aujourd'hui, qu'est-ce que les professionnels en situation

d'interxiùttence veulent connaître ? À partir de quels repères parviennent-ils à saisir la

coherence de leur expérience ? Comment la connaissance intervient-elle dans leur

manière de vivre leur histoire professionnelle ? Comment le savoir s'articule-t-il au

développement professionnel et à la manière de se définir ? Les personnes sont-elles

véritablement sensibles aux exigences sodales de performance pouvant leur être utiles

pour construire leur identité professionnelle ? Parviennent-elles à Concilier ces

exigences à celles qui concernent 1/expression de l'authenticité ? Quel usage font-elles

de l'offre actuelle de formation dont les orientations semblent de plus en en plus

utilitaristes et pragmatiques ?

1.5. La construction identitaire des professionnels en situation d'intermittence en
emploi : une réalité mécoiinue

Devant l'émergence des changements sur le marché du travail et les modifications de la

signification du travail vis-à-vis de l'acŒoissement de nouvelles formes d'emploi, telle
l'intermittence en emploi qui retient tout particulièrement notre attention, nous ne
connaissons que très peu la demande de formation des professionnels, formation qui

concourt à l'édification de leur identité. Alors que l'intermittence en emploi est un

phénomène de plus en plus répandu, la recherche sur la formation des adultes n'y a
encore consacré que peu d'attention. Pourtant, l'analyse du contexte économique/ sodal

et culturel, ainsi que l'examen des relations qui existent entre les processus individuels

et collectifs de constitution identitaire, devrait interpeller la recherche sur la formation

des adultes et, particulièrement, le champ de recherche s'intéressant aux relations entre

la formation continue et le développement professionnel.
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Les transformations sociales, économiques et culturelles récentes paraissent à ce point
majeures qu'il est nécessaire de clarifier les nouveaux modes de construction identitaire

prévalant aujourd'hui sur le marché du travail, d'en décrire les prindpaux jalons, et

particulièrement ceux qui sont reliés à Fexpérience individuelle de la formation. Car

nécessairement, et malgré leurs difficultés, les personnes en situation d'intennittence en

emploi s'adaptent tant bien que mal à leur société, et avec eUe, elles changent,

transforment leur manière de vivre leur expérience professionnelle et leur rapport à la
formation et se consta-uisent une identité sous des modes différents à l'âide de

nouveaux repères.

Bref, la problématique qui nous intéresse prend appui sur revolution de la conjoncture
qui a profondément niodifié les rapports sociaux et professionnels, les relations

d'emploi en entreprise et la représentation que les personnes se font du travail et de la

formation. Les cheminements professionnels traditionnels s'étant considérablement

ta-ansformés, ce qui paraît rejaillir sur la vie professionnelle, il semble que de nouveaux
repères prennent part aujourd'hui à l'édification de l'identité professionnelle. Alors,

nous nous demandons : quelles sont les dimensions constitutives de la construction

identitaire des professionnels en situation d'intermittence et quel est l'apport spécifique
de la formation ?

Avant de donner une première définition des notions et des concepts utilisés dans cette

recherche, indiquons d'abord l'objectif que nous poursuivons et précisons la pertinence
théorique, sociale et pédagogique de cette étude.

2. L'OBJECTIF DE LA RECHERCHE

Cette recherche vise à décrire les principaux repères du processus de construction de

l'identité professionnelle et à identifier ceiix qui se rapportent à la dimension de la
formation. Une autre finalité de cette recherche consiste en la description empirique de

l'expérience individuelle de l'intermittence en emploi.
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n 3. LA POSTURE DE LA RECHERCHE

La problématique qui nous intéresse traite d'une question très actuelle n'ayant pas été à

ce jour beaucoup examinée ; elle commande une posture particulière. Ced nous amène

à en préciser sa nature et sa pertinence.

3.1. Une recherche exploratoire et multidiscîplinaire

La recherche est traitée dans une perspective exploratoire et puise dans des données
enipiriques. Elle s'inscrit dans des champs d'études dont l'intérêt porte sur les rapports
entre l'individu, la sphère professionnelle et la formation des adultes. Plus

particulièrement, la construction identitaire est examinée à partir du point de vue des
professionnels. Effectué dans le cadre d'un programme d'études en fondements de

l'éducation des adultes, notre questionnement porte sur les réalités du contexte social et

économique mais surtout sur l'expérience individuelle. Il s'agit d'une étude

multidisciplinaire qui conserve cependant un angle prioritaire du côté de la sodologie

de l'éducation des adultes, de la formation continue des professionnels et de la

sociologie du travail.

3.2. Une éhide pertinente aux plans théorique, sodal et pédagogique

La question traitée est pertinente sous trois aspects. Elle l/est sur le plan théorique. Il

s'agit, en effet, de fournir un cadre d'analyse du processus de la consfaruction de

l'identité professionnelle en y intégrant des dimensions qui contribueront

éventuellement à éclairer le phénomène de l'intennittence. Puisque l'expérience de
l'intermittence en emploi n'a été encore qu'esquissée par les chercheurs, il s'avère

pertinent de documenter, d'analyser et de mettre en lumière des notions et des
concepts rattachés à cette situation. Ainsi, grâce à Fexamen de données empiriques et
théoriques, les dimensions de cadres d'analyse déjà existants seront approfondies et
enrichies.

Si l'on tient compte de sa pertinence sociale, les résultats de l'enquête pourront servir

de ressources stratégiques en vue du développement professionnel de cette catégorie

de ta-availleurs dont la situation est souvent négligée, voire ignorée. Nous pensons tout

particulièrement aux associations syndicales, aux assodations professionnelles, aux

regroupements de défense des travailleurs précaires et aux associations qui

s'intéressent au développement de l'éducation des adultes, pour qui une connaissance
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accrue des relations entre l'identité professionnelle et l'intermittence en emploi pourrait

servir d'argumentation supplémentaire à leurs diverses revendicadons. Notre

recherche pourrait, en effet, avoir une large portée ; elles pourrait intéresser les

inter/enants et les représentants sodaux œuvrant à la protection légale des travailleurs
eu égard à leurs conditions de travail et les spédalistes du développement des

competences professionnelles.

Enfin, la recherche revêt une pertinence pédagogique puisque le développement des
connaissances sur la construction identitaire des professionnels en régime d'emploi

singulier donne des indications permettant une clarification de la demande de

formation, ce qui est utile à la planification d'activités et de programmes de formation

plus adaptés aux aspirations individuelles.

3.3. Les principaux concepts et notions

3.3.1. Identité professionnelle

Par identité professionnelle, nous entendons le processus par lequel les individus

parviennent à se nommer, à se comprendre, à donner une cohérence à leur expérience
de travail et à se situer au sein des différentes catégories sodoprofessionnelles, et ce, à

partir de référents objectifs et subjectifs, ce qui leur permet de s'attribuer une certaine

légitimité par le travail à titre de professionnel. L'identité professionnelle s'édifie de

manière dynamique à partir des expériences qui se déroulent dans l'univers du travail

mais elle est imbriquée à d'auta-es identités sociales, directement reliées aux rôles
sociaux.

3.3.2. Formation continue

Nous référons à la « formation continue » en désignant l'ensemble des activités

formatives qui composent le parcours d'un individu. Elle concerne l'appropriation faite

par une personne des savoirs, des expériences d'apprentissage et du processus de

socialisation dans la perspective d'un développement tant professionnel que personnel.

Le terme « formation » réfère aux activités suivies dans le système institué de

formation, mais également à celles qui le sont au sein d'autres instances, telles que les

associations professionnelles ou les écoles privées par exemple. Nous nous intéressons
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également aux pratiques d'autoformation et à la formation pouvant êta-e associés à la
socialisation « subie », « naturelle » (Lesne et Minville, 1988) et qui s'intègrent
spontanément dans la vie quotidienne. Précisons que nous utilisons généralement les
termes de formation, formation des adultes ou formation continue, de manière

indifférendée.

3.3.3. Intermittence en emploi

Le terme «intermittence en emploi» sera analysé et discuté ultérieurement, mais

précisons néanmoins dès maintenant qu'il désigne pour nous un cheminement
discontinu effectué par ime personne sur le marché du ta-avail. Nous nous intéressons
ainsi au mouvement - volontaire ou involontaire - qui se produit sous l'effet de
Foccupation successive d'emplois reliés à diverses positions professionnelles (contrat
de travailleur autonome, emplois ou postes), de périodes sans ta-avail ainsi que de

ruptures ou de transitions multiples, vécues de façon simultanée ou successive.

3.3.4. Professionnel

La définition du professionnel est loin d'etre urùvoque ; on désigne généralement par
professionnels des catégories et des statuts qui varient historiquement (Friedson, 1994).
Dans cette recherche, nous n'utilisons pas le terme dans un sens strictement juridique,
selon lequel les professionnels ne sont que les personnes dûment certifiées et

accréditées (credentials) par une corporation l. En recourant à ce terme, nous cherchons
d'abord à distinguer les professionnels des ouvriers, des travailleurs manuels et des
salariés qui œuvrent à partir de procédés standardisés dans une perspective
«tayloriste» (Robitaille et Maheu, 1991). Sans nier que le professionnel puisse être
associé quasi directement à un certain statut sodal, nous reconnaissons surtout le

u

l.
"La littérature anglo-saxonne désigne généralement par professionnel les personnes dont le droit

de pratique est protégé et légitimé par un système de certification (credentials). Ce système, soutenu par les
praticiens professionnels, lÉtat et le système d'enseignement universitaire (Friedson 1994), repose et
contribue largement à structurer l'orgarùsation sociale du h-avail. Reconnus par leur corporation
professionnelle, les membres de ces groupes s'approprient parfois un droit d'exclusivité sur certaines
pratiques et sur des postes de travail. Ils se donnent également un droit sur les titres professionnels
afférents. S'accordant ainsi une certaine mainmise vis-à-vis des savoirs socialement légitimés pour exécuter
leur fonction, ils sont assurés du monopole sur un marché (Friedson, 1994).



0

21

professionnel du fait de son expertise (Brint, 1994) et du caractère singulier de sa

fonction. Le professionnel se caractérise aussi par la maîtrise d'une compétence et par

l'emploi qu'il fait de ses ressources intellectuelles (Larson, 1977). Il se distingue

également par une pratique quotidienne relativement autonome ; en effet, au contraire

de l'ouvrier qui accomplit son travail sous un mode «tayloriste», le professionnel
dispose d'un certain conta-ôle sur les fonctions qu'il exerce. Cette caractéristique, reliée à

l'autonomie, ne signifie toutefois pas qu'il exerce son travail en pleine autorité, comme

c'est le cas du travailleur social, par exemple, dont le travail est généralement sujet à un
encadrement institutionnel.

Aussi, en termes opérationnels, le professionnel est une personne dotée d'un diplôme

universitaire, exerçant une fonction qui exige surtout l'utilisation de ressources

cognitives et d'habilités intellectuelles et qui dispose d'une relative autonomie dans

l'exercice de sa pratique. Précisons enfin, qu'à moins de spédfications particulières,

nous écrivons « professionnels », « travailleurs », « salariés », « main-d'œuvre », de

façon indifférenciée, sans nous référer à un statut Juridique préds pouvant être assodé

à une position occupée à un moment donné de sa carrière.

3.3.5. Travail

Puisque les transformations économiques et sociales favorisent l'émergence d'une

multitude de formes et de catégories nouvelles de production, ainsi qu'un

renouvellement dans les statuts sociaux et professioimels, il est préférable de définir ici

ce que nous entendons par travail. Certains chercheurs distinguent en effet très

nettement le travail de l'emploi, considérant le premier comme une activité

professionnelle exercée en vue de l'obtention d'une rémunération, alors que le second

est perçu comme l'une ou l'autre des formes d'accès au marché du travail (périodes de

chômage, études, stage par exemple) (Maruani et Nicole, 1987). Certains auteurs, pour

leur part, considèrent le travail dans un sens tout à fait élargi, y incluant toutes formes

de production, ce qui comprend aussi bien le bénévolat que les activités domestiques
(Gorz, 1991). Quant à nous, nous utilisons les termes, travail, emploi et activité salariée,

contrat de travail, engagement professionnel, dans le sens large d'activité

professionnelle produite en échange d'im salaire.
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Nous venons d'exposer une problématique qui s'appuie sur trois principales
observations. Les transformations socioéconomiques participent à modifier l'expérience
du travail et les représentations que les personnes s'en font. Celles-d se produisent
dans un mouvement social plus profond qui contribue au renouvellement des modes
traditionnels de définition de l'identité ce qui provoquerait de l'incertitude chez les
individus. Dans un contexte où l'identité, persoimelle conime professionnelle, se
construit différemment, la formation joue un certain rôle, notamment par le discours
social sur la compétence. À ce sujet, nous avons relevé quelques ambiguïtés et
contradictions, notamment celles qui existent entre les pratiques et les discours, entre
Foffre d'activités et les attentes individuelles. Nous avons alors fait remarqué que les
connaissances actuelles sur le rapport individuel à la formation dans un contexte de
transformation sont limitées et qu'il était pertinent de mieux saisir le processus de
construction identitaire de professionnels des travailleurs intermittents, des personnes
qui vivent de nouvelles réalités du travail. Nous avons présenté notre question centrale
de recherche comine suit : quelles sont les dimensions coiistitutives de la construction
identitaire des professionnels en situation d'intermittence et quel est l'apport
spédfique de la formation ? Et nous avons prédsé qu'elle sera abordée du point de
vue des travailleurs, dans une perspective exploratoire. Ayant défini également les
principaux concepts et notions, nous débutons notre investigation en proposant, au
sein du prochain chapitre, une synthèse des études qui nous éclairent sur le sujet.



n CHAPITRE 2 : REVUE DES ÉCRITS

Pour comprendre le phénomène de la construction identitaire, et pour dégager les
éléments du cadre de référence utile à notre enquête, plusieurs recherches sont
consultées. Dans ce chapitre, nous en exposons les grandes lignes autour de trois
thèmes : l'intermittence en emploi, l'identité professionnelle et la construction identitaire
des travailleurs intermittents.

Dans une première partie, nous abordons de manière générale la question de

l'intermittence en emploi, cette notion nous apparaissant la plus appropriée pour rendre

compte de la discontinuité au sein d'un cheminement professionnel. Nous décrivons les

éléments qui favorisent ce genre de parcours et traçons un portrait général du travailleur
atypique. Dans la deuxième partie, il est question de l'identité professionnelle. Nous

dégageons tout d'abord les grands traits du concept d'identité, en marquant ses liens

avec l'identité sodale et l'identité collective, puis nous nous intéressons plus strictement

ensuite à l'identité professionnelle. Pour ce faire, nous résumons d'abord les

contributions de deux auteurs majeiirs et nous exposons, par la suite, un panorama des

catégories de recherche traitant de cette question. Nous en discutons à partir de quatre
thèmes : l'aspect relationnel de l'identité professionnelle, l'aspect temporel, l'aspect
symbolique et l'aspect de la formation. La troisième et dernière partie de cette revue des

écrits porte spécifiquement sur l'identité professionnelle des travailleurs intermittents ;

elle est traitée à partir des quatare mêmes thèmes. En conclusion, nous indiquons ce qui
retient notre attention pour comprendre la contribution de l'expérience de formation

dans le processus identitaire des intermittents.

l. L'INTERMITTENCE EN EMPLOI

L'étude du changement dans les cheminements professionnels n'est pas nouvelle ; il

existe une abondante littérature sur la mobilité et sur la transition professionnelle.

Plusieurs écrits font référence également à des notions telles que la « rupture d'emploi »,

l'« instabilité »/ la « reconversion professionnelle » ou bien encore la « durée dans le rôle

professionnel » (time in role).

u
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0 Compte tenu de la prolifération de nouveaux types d'emploi, la manière de

conceptualiser la discontinuité d'emploi se renouvelle. En effet, au cours des denuères
années, de nouveaiix termes sont apparus dans la littérature scientifique et

adininistrative, tels que : « précarité d'emploi », « travailleur flexible » ou « travailleur
contingent ». Dès lors, le choix de la notion la plus appropriée au phénomène s'impose

à nous. Nous présentons id quelques-imes des définitions retracées, tout en indiquant
la pertinence d'utiUser la notion d'intermittence en emploi.

1.1. L'intermittence en emploi, une notion pertinente

Au premier abord, le terme « mobilité professionnelle » semble approprié pour discuter

la question du changement d'emploi. La mobilité est généralement présentée comme un

mouvement effectué par un individu au sein de la structure de l'emploi, comme par

exemple, un changement de poste de travail. Cette notion s'oppose au maintien, à la
stabilité d'emploi et parfois au plafonnement (Durand, 1993). Même si cette notion a
beaucoup évolué au cours des ans et qu'elle recouvre plusieixrs types de changements,

elle ne fait pas suffisamment écho, à notre avis, aux nouvelles formes d'emploi.

La notion de « travail précaire » est également abondamment utilisée ; elle renvoie
généralement à Finstabilité, à l'indétermination et à la fragilité statutaire (Qnglioni,
1986 ; Desmarais et al., 1995 ; Fourcade, 1992 ; Gauthier, 1994). Même si elle est

employée dans les écrits sdentifiques, elle comporte ime connotation nonnadve. Les

associations syndicales se réfèrent également à ce terme au sein d'écrits adoptant une

perspective stratégique (FECS/CEQ/ 1994 ; FNEEQ/CSN, 1996). C'est un terme qui

manque de précision, les auteurs remployant de façon variée. Quant aux appellations

« travailleurs atypiques » et « travailleurs non-standards », elles semblent, au premier

abord, pertinentes à notre étude. Ces dénominations traduisent généralement une

opposition aux travailleurs stables qui occupent im emploi à temps plein toute l'année

(Tremblay, 1990). Comme plusieurs autres termes offidels, elles réfèrent aux positions

et aux postes singuliers; ces vocables sont utiles, notainment pour la description

statistique des nouvelles réalités du travail.

Le Lexique de l'emploi recense d'autres notions telles que «travailleiir à contrat»,

« travailleur à son compte », « ta-availleur siimuméraire »/ « travailleur temporaire »

(Beauregard, 1997). Or, le problème avec toutes ces appellations, c'est qu'elles

s'emploierit à restituer les réalités afférentes à un statut d'emploi, au caractère singulier
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n d'un poste ou d'un mode particulier de la profession". En revanche, elles ne décrivent
pas l'expérience du changement d'emploi à long terme, sous Fangle de la trajectoire
ùidividueUe.

D'autres notions drconscrivent les nouvelles réalités professionnelles selon une

perspective spatio-temporelle. Pensons par exemple à celle de « transition

professionnelle » qui désigne le passage d'un emploi à l'auh-e (Fréchet et Bujold, 1992).
Employee au singzdier, elle définit uiï. inoment, line phase particulière du chemineinent
d'emploi. Cardinal et Lépine (1998), poiu- leur part, utilisent le terme «carrière

éclatée » qui signifie « line forte mobiUté interorganisationnelle et de noinbreuses
transitions de nature variée » (p. 267). C'est im terme qui représente bien le phénomène
qui nous intéresse. Nous préférons toutefois la notion d'intemùttence en emploi car eUe
met davantage en relief l'idée d'un mouvement répétitif de ruptures et de transitions
successives d'emploi au sein du cheminement professionnel d'un individu.

Passons maintenant en revue les différentes variantes de la notion d'intenrdttence telles

qu'appliquées à la sphère professionnelle, pour ensuite exposer les assises empiriques

de ce phénomène et présenter im portrait général du travailleur intermittent canadien,

ce qui nous permettra d'établir nota'e propre définition.

En France, c'est dans le domaine de la sodologie du travail que la notion d'intermittence

en emploi est utilisée d'abord pour rendre compte de l'instabilité professionnelle. Dans

une étude qualitative portant sur la précarité d'emploi publiée en 1986/ Cinglioni fait

valoir la notion d'intermittence qu'U définit comme une « oscillation entre ta-avail et

« inactivité », vécue syndironiqueinent avec des formes d'emploi à temps partiel, soit

disynchroniquement par des interruptions du travail indenznisées ou non (...)» (p. 20).
Sa définition inclut autant le travail rémunéré, le chômage, que d'autres activités non
rémunérées, comme le fait d'étudier par exemple.

L'expression courante « contrat de travail intermittent » a une connotation légale

prédse : elle désigne une entente volontaire permettant aux entreprises de contracter
avec des salariés des « emplois pennanents qui comportent par nature un mouvement

-J
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Précisons dès maintenant que la question des statuts juridiques d'emploi est abordée dans nombre

de recherches : nous en discuterons ultérieurement
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n d'altemance de périodes travaillées et de périodes non travaillées » (Autrand et Harff,
1989 : 422). Mise en application en 1986, cette réglementation fait ainsi référence à ime
situation d'altemance enb-e période active et non active. Le salarié intermittent a un
statut particulier et travaille généralement pour des employeiirs multiples. Cette notion
sert à créer des nonnes juridiques et ne désigne pas de façon proprement dite la
mouvance au sein du parcours d'emploi.

Au Québec, nous répertorions également l'usage de ce terme dans un sens juridique. Le
Dictionnaire des relations de travail fait mention en 1986 du « travail intermittent »/ non

pas en référence à la trajectoire professionnelle d'un individu, mais plutôt à un type
d'emploi. Dans cette perspective, le travail intermittent désigne « im travail qui, par
nature, ne s'effectue qu'à intervalles plus ou moms réguliers » et est associé au travail
sporadique (Dion, 1986 : 488). Dans une étude jiu-idique sur l'emploi atypique, pubUée
en 1994, Brière discute des travailleurs intermittents en les définissant comme des

personnes qui donnent une prestation de service sur une base saisonnière et qui vivent
des interruptions répétées du lien d'emploi avec im même employeur. Ce n'est donc pas
dans le sens juridique que nous référons à ce terme.

Dans les travaux québécois, le terme d'intemùttence en emploi s'apparente plus
généralement à la notion d'instabilité vécue par les travailleurs. La notion est ainsi
répertoriée au sein d'études globales en économie du travail œmme dans celle de
Tremblay (1990). Dans le domaine de la sociologie, Gauthier (1991) fait aussi mention
du travail intermittent dans des travaux portant sxir la précarité des jeunes. Elle définit
l'intermittence comine un « changement d'état ». À partir de l'observation de données
empiriques sur l'emploi, elle associe le ternie aux transitions récurrentes et à l'instabilité.
Plus récemment les études de Malenfant et ses collaborateurs (1999) utilisent cette

notion en référant à « la situation de personnes qm passent régulièrcment d'une période

de travail rémunérée à une autre période où elles se retrouvent involontairement sans

emploi » (1999 : 11). Ce terme désigne une forme de précarité qui est générée par la
discontinuité d7 emploi. Différente sur certains points, cette denùère conception se
rapproche sensiblement de la nôtre.

J
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n Avant de présenter notre propre définition, observons quelques indicateurs

économiques et culturels qui montrent que la nouvelle offre d'emploi engendre des

trajectoires intermittentes. Observons en particuliers trois aspects : l'augmentation des

emplois atypiques, l'accroissement du temps libéré dû à la raréfaction de l'emploi, et la

diversification des statuts sociaux reliés à l'emploi.

1.2. Les assises de l'intennittence en emploi

L'offre de travail est de plus en plus composée d'emplois atypiques, ce qui comprend :

des contrats à durée détenninée, du travail à la pige, des postes temporaires, des

emplois à temps partiel, du travail autonome, etc. (Brière, 1994). Depuis 1989, on
constate que le travail temporaire au Canada a connu une croissance de 21% (Krahn,
1995). Quant au ta-avail autonome, il a considérablement augmenté également ; il a plus

que doublé entre 1976 et 1996 et sa part dans l'emploi total a grimpé de 9% à 14%
(Ministère du ta-avail/ 1998 : 57). Au Québec, il se créait d'ailleurs plus d'emplois

autonomes que d'emploi salariés entre 1990 et 1995 (Roy, 1997). L'emploi temporaire

est important également. Entre 1989 et 1994, il a cru de 16% alors que Femploi

permanent n'a connu qu'une OToissance de 10% (Ministère du travail, 1998 : 75). Quant

au travail à temps partiel, il est en évolution constante depuis 1976. Au cours de la

période 1976-1995, son volume a plus que doublé (p. 35). Comme la durée moyenne
d'occupation d'un poste de travail à temps partiel est nettement plus rédmte que ceUe
d'un emploi standard, les travailleurs sont amenés à vivre de fréquents changements
d'emploi. Ils auraient également tendance à cumuler des emplois. Parmi les différentes
formes d/emplois atypiques, c'est le cumul d'emplois qui connaît la plus forte
augmentation ; en 1996, il a atteint une hausse record de 15% (p. 80). La proportion de
cumulards dans la population active canadienne ne cesse de croître : elle était de 4 %
en 1977, de 4.1 % en 1987 et de 5.2 % en 1997 (Sussman, 1998).

u

D'autre part, la vie quotidienne d'une partie de la main-d'œuvre ne se trouve plus
essentiellement remplie par le travail. L/augmentation du chômage et la raréfaction des
postes de travail constituent un autre aspect important qm mfluence le rapport au
travail. À l'échelle sociale, le temps consacré à l'activité productive rémunérée a
considérablement diminué au cours des dernières décennies. On le voit bien lorsqu'on

sait que la durée moyenne de la semaine normale de travail dans le secteur
manufacturier était de 43 heures en 1950 au Canada, et qu'elle est de 37 heures depuis
les années 90 (GCTTRT, 1994).
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La crise de l'emploi des dernières années a laissé place à des changements importants

de mentalité. Nous en avons pour preuve le Sommet sur l'économie et l'eniploi, un
événement initié par le Gouvernement du Québec, réunissant des acteurs provenant des

nulieux, patronal, syndical, et sodocoinmunautaire et qui a donné Heu, entre autres, à
des dispositions légales de réduction du temps de travail (Secrétariat du Sommet,

1996). Puisque globalement les individus disposent de plus en plus de temps libéré, il
leiu- devient loisible de participer à des activités de différentes natures : projets

personnels, recherche d'emploi, études, etc.

L'aufa-e aspect de transformation qui mérite d'etre relevé concerne la prolifération de

nouveaux statuts d'eniploi et de nouvelles occupations reliées au fa-avail. Au cours de

leur vie, plusieurs individus sont impliqués dans divers projets personnels et
professionnels (études, bénévolat), ce qiii les associe à différents statuts sociaux.
Comme Schnapper (1989) l'indique, face au chômage, l'État instaure des mesures

destinées aux personnes sans emploi, favorisant soit l'insertion au travail, soit l'accès à
un revenu miiumal échangé contre une activité de formation par exemple. Au cours des

dernières années, ces mesures ont contribué à multiplier les « activités intermédiaires

d'emploi ». Un nombre grandissant dïndividus se voient octa-oyer des statuts sodaux
et juridiques liés à la cessation du lien d'emploi avec une entreprise (chômeur), ou

associés à des activités productives ou formatives (sans-travail participant à des
mesures « d'employabilité », stagiaire en entreprise), ou encore liés à ime situation de

non-travail (assisté social, chercheur d'emploi, etc.).

Puisqu'il existe au Québec plusieurs progranunes de développement de

« l'employabilité » (Chêne et Voyer, 2000 ; Qesielski et Laberge, 1993), on peut
prétendre que le phénomène des situations mtermédiaires d'emploi n'est pas marginal.

L'accroissement de ces positions composites, plus ou moms directement reliées au
travail salarié, a contribué à transformer l'espace sodoéconomique dans lequel évoluent

les travailleurs et semble favoriser les trajectoires d'emploi intermittentes.

Ainsi, le champ sodoéconomique s'est passablement ta-ansfonné au cours des dernières

décennies : il comporte des positions professionnelles qui sont généralement occupées
temporairement, ce qui favorise grandement la mobilité. L'espace social et professionnel

étant caractérisé par des positions et des statuts très hétérogènes, les travailleurs sont
amenés à évoluer dans im territoire qui ne se limite pas au marché du ta-avail dans le
sens strict du terme.
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À la lumière des dernières observations, Vmtermittence en emploi est im phénomène
empiriquement fondé. Aussi, au cours de notre étude, nous désignons l'intenruttence
comme un mouvement discontinu effechié par une personne sur le marché du fa-avail. Ce
mouvement - volontaire ou involontaire - se produit sous l'effet de l'occupation
successive d'emplois reliés à diverses positions professionnelles (contrat de travailleur
autonome, emplois ou postes), de périodes sans travail ainsi que de ruptures ou de
transitions multiples, vécues de façon simultanée ou successive.

À rheurc actuelle, nous ne savons pas combien de personnes vivent en régime
d'intermittence et nous ne connaissons pas non plus leur profil sodoéconoinique.
Cependant, poser un regard plus général sur les travailleurs atypiques en donne une
certaine idée. Dessiner les principaux traits des travailleurs atypiques canadiens nous
fait mieiix connaître leur réalité objective et le contexte général dans lequel ils évoluent.
De cette façon, nous voyons davantage conunent leiir réalité professionnelle se compare
à celle des travailleurs réguliers, c'est-à-dire ceux qui ont des emplois à temps plein*.
Dans la section suivante, nous observons leur situation selon le sexe, l'âge, la scolarité,
leur secteur d'activités, etc.

u

1.3. Quelques traits des travailleurs atypiques canadiens

Les femmes se trouvent un peu plus nombreuses que les hommes à ta-availler dans des
emplois atypiques (Simard, 1999). Ce régime de b'avail s'observe dans toutes les
ta-anches d'âge, bien que les personnes en début et en fin de carrière se trouvent
siirreprésentées parmi l'ensemble des travailleurs atypiques (1997). Globalement/ les
individus qui occupent ce genre d'emplois n'ont pas un niveau de scolarité très différent
de celm des travailleurs réguliers (Simard, 1999). Toutefois, les personnes qui cumident
des emplois sont plus scolarisées que les autares car il y a plus de diplômés de premier
et de deuxième cycle universitaire chez les cumulards (Simard, 1997). Le taux de cumid
d'emplois est également plus élevé dans les secteurs des services sociaux, dans celiii de
renseignement et dans le domaine artistique (Sussman, 1998). De plus, il y a des
travailleurs atypiques dans tous les types d'entreprises, mais il y en a surtout dans les
petites, c'est-à-dire celles qui comptent vingt employés et moins (Simard, 1997).

2
Plus précisément, nous discutons ici globalement des travailleurs atypiques et des personnes qui

auniilent des emplois niais sans faire les distmctions relatives aux statuts'de "travail (ex: travailleur
autonome, salarié) ou aux types particuliers d'emploi (ex ; travailleur temporaire, travailleur à temps
partiel). Pour l'essentiel, nous nous basons sur les études de Simard (1997, 1999) qui utilise les données âe
Statistiques Canada (Enquête sociale générale, cycle 9).
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n En ce qui concerne les conditions de travail, le revenu annuel moyen des travailleurs
atypiques est plus bas que celui des salariés réguliers. Les personnes qui cumiilent
plusieurs emplois ont, pour leur part, un salaire moyen très légèrement supérieur à celm
des travailleurs réguliers. Pourtant, ces personnes travaillent en moyenne de 300 à 400
heures de plus que les personnes n'ayant qu'un seul emploi (Simard, 1997). Sur le plan
de la protection sodale, la situation des travailleurs standards est radicalement
différente de celles des travailleurs atypiques, ces derniers ne bénéfidant que rarement
d'une protection de la part de leur organisation (Simard, 1999) et n'ont pas fadleinent
accès au soutien de l'État (Paquet, 2000).

La situation des travailleurs standards et des ta-avaiUeiirs atypiques se distingue donc
nettement sur le plan des conditions de travail. Parmi ces derniers cependant, il y a des
différences notoires. Sùnard et Legault (dans : Sùnard/ 1997) identifient trois familles
de cumidards et donnent ainsi une bonne illustration des disparités. U y a les stars, qui
ont des conditions salariales avantageuses et deux autres catégories, les consolidés et les
précarisés, dont les conditions sont moins généreuses. À la différence des autres, les
stars regroupent surtout des diplômés universitaires et des personnes qui travaillent,
soit sous le statut de travailleur autonome, soit à titre de cadre, ou encore dans des

emplois de professionnels.

Les observations que nous avons relevées jusqu'à maintenant laissent voir que les
travailleurs intermittents sont bel et bien en situation particulière d'emploi, une
situation engendrée par un contexte sodoéconomique soumis à d/importantes
transformations. Les caractéristiques montrent que les personnes en situation
d'intemùttence sont susceptibles de vivre des transitions répétitives durant leur vie
professionnelle et que leurs conditions d'emploi peuvent altérer leur rapport au travail.
Avant de voir ce que les analystes observent au sujet de leur experience, voyons
comment s'effectue, en général, la construction de l'identité professionnelle.

J

<
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n 2. LA CONSTRUCHON DE L'IDENTITE PROFESSIONNELLE

L'identité professionnelle est un concept relativement récent qui a trouvé ses prindpales

assises siu" l'étude de l'identité proprement dite. Dans cette partie de notre recension

des écrits, où nous cherchons à comprendre comment se construit l'identité

professionnelle, nous présentons d'abord les grandes balises du concept d'identité et
examinons sucdnctement leurs liens avec l'identité sodale et l'identité collective. Suivra

ensuite la question spédfique de l'identité professionnelle.

2.1. L'identité personnelle et l'identité sociale

L'identité est line notion complexe ayant retenu l'attention de chercheurs de nombreuses
disciplines : philosophie, psychologie, ai-ithropologie, sodologie et éducation
principalement. Abordée sous un angle individuel, l'identité est souvent comprise à
partir de l'idée d'iuùté. Le développement identitaire signifie la recherche d'une
coherence, l'édification d'un soi smgulier qui tente de se maintenir malgré la diversité
des expériences vécues et les nombreux changements qui siu-viennent dans le
cheminement d'une personne. L'identité est souvent considérée comme un processus
dynamique et non comme un état figé. Cette conceptioii a d'ailleurs été largement
développée par Erikson (1972), auteur reconnu œmme le pionnier de l'étude
systématique de l'identité personnelle dans le champ de la psychologie. La recherche de
la cohérence s'effechie à travers les crises et s'édifie dans des inouveinents évolutifs.

Dans cette perspective, l'expérience du changement s'avère importante dans le

processus identitaire.

L'identité se structure aussi par des processus cognitife ; à cet égard, les observations
de Piaget sur le langage, la relation aux objets environnants, la conceptualisation et la
symbolisation sont importants. D'après Gregory (1987) on peut s'appuyer sur ses
travaux pour mettre en évidence l'apport de la connaissance au développement
identitaire.

u

Par ailleurs, la relation aux autres est inhérente à la construction de l'identité

personnelle. Se définir n'est possible que par l'mterférence du regard d'autani sur soi. Le
rapport à l'autre - qm est certes le trait de la question identitaire le plus documenté - est
une dimension tout particulièrement paradoxale. L'individu, cherchant à la fois à se
différender d'autrui, à s'affirmer en tant qu'entité distincte, tente également de laisser
apparaître sa ressemblance en exprimant ce qui, chez lui, est semblable à l'autre (Tap,
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•^ 1986). Processus complexe, la construction identitaire comporte des aspects
contradictoires : la recherche d'appartenance, la différenciation, l'opposition, la
reconnaissance, l'affirmation.

Aussi, les jalons identitaires ne sont pas que subjectifs et inhérents à des opérations
cognitives, certains d'entre eux ont une nature plus objective. En effet, l'identité est
mdissodable des déterminants sociaux. Comme l'a exposé Bourdieu (1986), lïdentité
n'est pas que le fait d'une pure construction personnelle ; elle résulte des possibilités
offertes dans l'espace social déjà prédéterminé. Les notions d'appartenance sodale, de
rôle, d'espace collectif, de position sociale, de statut - qui intéressent tout
particulièrement les sodologues et les anthropologues - sont des dimensions
constitutives de l'identité individuelle. Que les rapports sociaux soient vécus
directement comme des expériences empiriques de l'action quotidienne ou qu'ils le
soient dans leiirs dimensions symboliques, leurs effets sont prégnants sur la
constitution de soi.

De plus, un individu a, non pas « une identité » mais « des identités », puisqu'il est
généralement catégorisé, classé, parmi différents groupes sociaux (Ferréol, 1991). À titre
d'exemple, une femme peut être à la fois travailleuse, mère, épouse et dtoyenne.
L'identité individuelle niche en quelque sorte au sein d'identités collectives à partir de
catégories ayant été constrmtes en dehors de la personne eUe-même. Aussi, des
processus individuels et des processus collectifs coexistent au cours de la construction
de l'identité personnelle (Dubar/1991 ; Tap, 1986).

Les principaux éléments de définition de l'identité étant établis, nous nous attardons à
la question de l'identité professionnelle.

2.2. L'identité professionnelle

Appliqué à l'univers du travail contemporain/ le phénomène identitaire peut être saisi à
travers les aspects psychiques et sodostructurels. Il est utile, dans un premier temps, de
mettre en relief les traits essentiels dégagés par deux pionniers de l'éhide systématique
de l'identité professionnelle dans ime perspective sodologique, soit Sainsaulieu et

J
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n Dubar. Nous faisons ensuite un portrait général des écrits consultés sur le sujet. Par la
suite, nous présentons de façon plus approfondie les résultats de recherches qui
éclairent le phénomène identitaire dans la perspective professionnelle.

2.2.1. Deux pionniers de l'étude einpirique de l'identité professionnelle : Sainsaulieu et
Dubar

En 1975, Sainsaulieu pubUe L'identité au travail, l'une des premières études explorant en
profondeur le vécu des travailleurs dans le cadre organisationnel. Grâce à ses travaux
produits au cours des aimées 60 et 70, l'envù-onnement de travail est reconnu non
seulement comme un milieu de production, mais également comme un imivers affectif
interférant dans la constitution de soi. Le regard de SainsauUeu porte spédfiquement
sur les rapports sociaux vécus en entreprise. U décèle que le taravail ne représente pas
uniquement un rapport instrumental à une fonction et démontre que les individus
cherchent la valorisation, l'estime d'autrui et la reconnaissance. L'organisation est im
Heu d'expression du pouvoir et des valeurs personnelles. Dans leur travail, les individus
tentent de trouver une cohérence entre leurs propres valeurs et les rapports qu'ils
enta-etiennent avec autnii. Sainsaulieu identifie des comportements et des stratégies
identitaires typiques, qui correspondent à des formes convergentes de structuration de
soi dans le champ du travail. Dans line étude collective récente, prenant appui siu- une
enquête de grande envergure, Sainsaulieu et ses collaborateurs (Francfort et al., 1995 ;
Sainsaiilieu, 1996) constatent l'apparidon de nouvelles identités n'ayant pas été
jusqu'alors décelées et ils remarquent l'effiitement de certaines autres.

J

Les travaux produits par Dubar sur l'idendté professionnelle (1991,1991a/ 1994, 1996,
1998, 1998a, 1998b) comptent comme une autre référence mcontoumable. Produites
dans les années 80 et 90, ses recherches empiriques et théoriques ont dégagé des
modèles identitaires typiques, qu'il nomme « fornies identitaires ». Ces dernières sont
en quelque sorte le résultat provisoire d'un processus dynamique où interfèrent de
nombreuses dimensions. Selon Dubar, les formes identitaires s'élaborent à partir de
deux processus intimement imbriqués ; par l'entremise des rapports vécus dans

3
Prédsons que cette recension des écrits résulte d'une recherche documentaire surtout centrée sur

les travaux provenant des domaines de la sociologie, de la psychologie sociale et de l'éducation des adultes.
Elle est produite à partir des mots clés français suivants: identité professionnelle, socialisation
professionnelle et des termes termes anglais « occupational identity », «professionnal identity», «self
concept ». Nous procédons d'abord par une recherche infonnatisée au sem dé plusieurs banques de données
que nous complétons par une recherche manuelle dans des revues sdentifiques" nous étant apparues les plus
pertinentes. Nous nous penchons très largement sur la question des travailleurs sans distmguer des types
particuliers d'occupatiohs.
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différents espaces relationnels au sein desquels une personne recherche la
reconnaissance d'autrui (rapport aux autres vécu à partir de positions de travail
objectives) et par le rapport partiailier que cet individu entretient avec le temps
(trajectoire biographique). Nous décrirons plus en profondeur ultérieurement ces deux
dimensions. Pour l'heure, précisons que Dubar porte line attention toute particulière à la
dimension éducative de l'identité, s'intéressant notanunent à l'appropriation des
savoirs dans la consta'uction de soi, à la formation en entreprise, à l'éducation iiistituée
ainsi qu'à l'enseinble du processus de socialisation.

2.2.2. Une panoplie de travaux empiriques

À ces travaux théoriques d'importance se greffent de nombreuses autres recherches
empiriques, d'origmes québécoise, française et américaine, ayant été surtout produites
dans les années 80 et 90. Parmi ce foisonnement d'études qui ne cessent de proUférer,
nous distinguons hiiit champs de recherche. U existe des études qui s'intéressent à
l'identité professionnelle des femmes, d'autres aux jeunes adultes et d'autres encore
aux personnes en situation de chômage. Ensuite, toute une catégorie de recherches traite
de professions ou de métiers spécifiques comme, par exemple, l'identité des enseignants
(Robitaille et Maheu, 1991), des écrivains (Heinich, 1995), des technidens (Bonnafos,
1990), des travailleurs sociaux (Maheu et Bien-Aimé, 1996), des cadres (Boltanski,

1982), etc. Comme cinquième catégorie, nous retrouvons également un volet de
recherche portant sur le développement vocationnel des individus dont une partie du
questionnement traite de l'identité. Sous ce volet, nous trouvons différents courants de
recherche dont une partie s'emploie à mesurer l'efficadté de l'intériorisation de l'identité
professionnelle, rengagement dans la profession ou le développement de la carrière
(Fréchet et Bujold, 1992). Ces études ont d'ailleurs donné lieu à un développement
important d'outils d'évaluation et dïnvestigation ayant une portée pratique en
education des adultes, en orientation professionnelle et en « counsellmg d'emploi ». Un
sbdème courant de recherche porte attention aux dimensions cognitives et symboliques
de la construction identitaire. Des chercheurs de ce domaine (Boutet, 1995 ; 1997 ;

Josso, 1991 ; Revuz, 1994 ; Schwartz, 1993) s'intéressent prindpalement au processus
de coinpréhension de l'expérience professionnelle et à la réflexivité comme mode de
développement identitaire. Puis, nous pouvons regrouper dans une même catégorie les
études qui cherchent à saisir les effets des changements organisationnels sur l'identité
au ta-avail. Plusieurs portent sur l'introduction des nouvelles technologies, sur les projets
de formation en entreprise ou sur l'instauration de nouveaux modes de gestion.
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n À l'intérieur de tous ces champs de recherches, il est courant d'observer rétablissement
de typologies identitaires. Certains chercheiirs emploient également la notion de
« strategies identitaires » qui n'est pas sans parenté avec celle « d'identité » que nous
utilisons, mais qui s'en distingue par la prédominance accordée à l'action, au
comportenient de l'individu.

Mentionnons enfin l'existence de travaux qui portent sur les processus de catégorisation
et de classement des professions. Celles-ci ne s'intéressent pas au processus identitaire
proprement individuel ; etles décrivent la structuration des catégories professionnelles,
des titres de poste, ainsi que le travail de dénomination et de classification des
professions qui est à la base de la constitution des nomenclatures professionnelles. Ces
études sont instructives à plusieurs égards, niais surtout, elles mettent en relief le
pouvoir des catégories professioimelles offidelles ou usuelles. Étant fa-ès généralement
admises au sein de la société, celles-ci influencent la construction identitaire sur le plan
mdividuel.

Ces recherches issues de différents courants, nous permettent de porter notre attention
Stir les repères de la construction identitaire. Nous comprenons la dynamique de
l'identité professionnelle dans son ensemble à partir de quatre dimensions
fondamentales : la dynamique relationnelle, la relatioii au temps, la dimension cognitive
et la dimension de la formation.

J

2.2.3. La construction identitaire vue sous quatre angles

- Le rapport aux autres

L'identité professionnelle s'édifie dans le rapport à autrui à fa-avers un foisonnement de
relations. Une personne occupe une position donnée (relié à un statut, un poste ou im
titre) dans l'espace professionnel et interagit avec les autres personnes au sein de
différentes instances de relation (équipe de ta-avail, département, enb'eprise, etc.). Se
référer de façon globale à l'enfcreprise miique et prétendre qu'elle constitue le lieu central
de la sodalisation professionnelle et l'espace prépondérant de structuration de
l'identité au travail ne suffit pas (Dubar, 1991 ; Sainsaulieu, 1988,1996).

En effet, les instances relationnelles sont multiples et les acteiurs sont parfois nombreiix.
Les espaces d'interactions sont toutefois structurés à partir de niveaux différents,
lesquels s'imbriquent les uns dans les autares (Robitaille et Maheu, 1991). De plus,
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n certaines relations se vivent dans la quotidienneté, comme dans le rapport à la clientèle

par exemple. En revanche, d'autres relations professionnelles sont occasionnelles,

conune c'est le cas généralement du rapport au syndicat (Robitaille et Maheu, 1993).

Aussi, pour saisir la contribution de la dimension relationnelle dans le processus

identitaire, nous identifions les prindpaux acteurs, groupes, ou instances de relations

dans lesquelles évoluent les travailleurs. Dans cette perspective, nous présentons

d'abord les rapports vécus au sein du travail quotidien, nous nous attardons ensuite à

ceux qui se déroulent à l'extérieur du travail

Le « rapport à l'objet de travail » peut être considéré comme un premier espace

relationnel (Maheu et Bien-Aimé, 1996) car, ta"availler consiste d'abord à faire quelque

chose, à produire (Dorison, 1993). Dans l'acte professionnel ou dans l'activité déployée

au sein d'un poste de travail, le salarié est en relation directe avec l'objet de travail, fl

peut s'agir d'une production matérielle ou d'une production technique/ d'un travail

« d'interaction » ou d'un « travail relationnel » (Maheu et Bien-Aimé, 1996). Le rapport

à l'objet du travail est un vecteur de l'expression de soi-même ; il procure un sens à
Faction, voire à l'existence.

L'identité se construit également au sein de nombreuses relations interpersonnelles se

déroulant dans l'entreprise même ; il s'y vit généralement un rapport d'appartenance à

un ou à plusieurs groupes sociaux. Au nombre des instances relationnelles ayant cours

dans la pratique quotidienne, on compte le groupe des collègues de travail, l'équipe de

travail, le groupe professionnel, le supérieur hiérarchique. Le degré de proximité des

rapports varie toutefois d'un niveau à l'autre (Robitaille et Maheu, 1993). Bien entendu,

chacune de ces instances relationnelles présente des enjeux sta-atégiques différents. Par

exemple, avec les collègues de travail, il se vit des échanges affectifs, de la camaraderie,
des débats, etc. (Sainsaulieu, 1988).

La dynamique relatioimelle dépend de plusieurs facteurs parmi lesquels on compte

l'intensité du sentiment d'appartenance éprouvé par un h-availleur dans une collectivité
de h'avail, sa capacité de s'identifier à l'une ou l'autre des instances relationnelles dans

laquelle il s'investit, son implication effective dans l'une ou l'autre de ces instances

(Sainsaiilieu, 1988). De plus, à l'intérieur des échanges interpersonnels et des rapports
sociaux d'entreprise, l'individu recherche auprès d'autrui la confirmation ou la

legitimation d'une identité souhaitée : celle-d peut lui être attribuée ou refusée (Dubar,
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^ 1991). La reconnaissance ou la non-reconnaissance d'autrui a un impact majeur sur la
construction identitaire (Dubar, 1991).

Or, la dimension relationnelle de l'identité est opérante au-delà du rapport

mterpersonnel très concret : elle agit à travers les règles et les politiques d'entreprise et

par le truchement des objets symboliques (Dubar, 1991). Par exemple, des travailleurs
tentent d'acquérir une reconnaissance professionnelle en utilisant leurs connaissances

des règles de promotion dans une perspective de mobilité, tandis que certains

s'investissent surtout dans la camaraderie et d'autres, pour leur part, font valoir leurs
titres scolaires.

J

Une instance relationnelle peut contribuer positivement à la construction identitaire et

constituer une ressource apprédée aux yeux d'un individu, ou au contraire, êta-e perçue

comme étant contraignante pour ime auta-e personne (Robitaille et Maheu, 1993).
D'ailleurs, les pratiques, normes, règles ou politiques objectivement déterminées par les
entreprises structurent les comportements et classent les individus, mais elles sont
interprétées subjectivement par chaque mdividu (Bonnafos, 1990, Dubar, 1991). Les
modes de reconnaissance identitaire diffèrent donc selon les individus.

Comme l'a exposé Sainsaulieu (1988), l'accès au pouvoir dans la pratique quotidienne
constitue un élément contributif majeur dans la construction identitaire. La recherche de
la satisfaction des désirs, de l'expression, de la puissance et de la maîtrise des actions

dans le champ professionnel se nianifeste souvent par le déploiement de la compétence

(Dubar, 1991 ; Sainsaulieu, 1988) et par l'accès à l'infonnation (Sainsaulieu, 1988). Or,

toutes les positions professionnelles n'offrent pas les mêmes possibilités. L'accès et la

maîtrise des différentes sources de pouvoir dans le chainp du travail reposent sur des

échanges interpersonnels, par le déploiement de stratégies qui, parfois, donnent lieu à

des confrontations (Sainsaulieu, 1988). Les difficultés relationnelles en entreprise sont

d'ailleurs fréquentes. C'est ce que laisse voir les typologies identitaires élaborées par

plusieurs recherches qui illush"ent des modes particuliers de construction identitaire.

Par exemple, on observe chez certains ouvriers une « identité de retrait » (Sainsaulieu,
1988) ou une « identité bloquée » (Dubar, 1991).

Par ailleurs, le supérieur hiérarchique joue un rôle important dans la reconnaissance
identitaire des travailleurs, même si sa position paraît connaître certaines

transformations. Tel que l'observait Sainsaulieu au cours de sa première étude (1988), le



38

n

J

supérieur hiérarchique constitue le vecteur prépondérant de la reconnaissance sodale
du travailleur ; celui-ci peut investir sa relation d'une intensité telle, qu'elle s'apparente
parfois à la fusion, ou, dans un inouvement confaraire, qui ressemble à uiie relation
d'opposition. Or, dans ses écrits les plus récents (Francfort et aï., 1995; Sainsaulieu,
1996), cet auteur laisse entendre que la relation entre le patron et le salarié s'avère
moins dominabice, moins distante, moins autoritaire qu'autrefois. Les règles du jeu
sont devenues tarés diffuses et le rapport à l'autorité s'est renouvelé. « C'est parce que le
conflit ou la domination n'est plus jouable coinme avant que le nialaise s'installe. Le
champ social du travail perd de sa capacité à édairer le jeu de l'auta-e, les empiétements
de territoire et de pouvoir » (1996 : 197).

Les associations syndicales jouent également im rôle important dans la construction
identitaire ; elles permettent le regroupement et l'identification à une collectivité. Mais, à
titre de structure d'affirmation et de mobilisation d'une collectivité de travail, elles

offriraient moins qu'autrefois aux travailleurs de se reconnaître et d'affirmer ïeur
identité (Dubar, 1991 ; Hassenteufeul, 1991).

Les associations ou les corporations professionnelles, quant à elles, joue un rôle dans
l'identité professionnelle. Elles n'interfèrent pas uniquement de manière directe dans les
relations quotidiennes d'un individu, elles agissent également par médiation symbolique
(Dubar, 1991). Par leurs règles d'assignation de la compétence et du droit de pratique,
notamment, les corporations professionnelles offrent des privilèges. Malgré
F appartenance à cette instance de reconnaissance, l'identité professionnelle peut
devenir problématique lorsque, par exentple, subsistent au sein d'une même corporation
des sous-catégories en conairrence ou en divergences idéologiques (Robitaille et Maheu,
1991). Les hiérarchies entre spédalisations (Karpik, 1985) et la multiplicité des
courants de pensée chez certains membres d'une même assodation (Bodart, 1983 ;
Derouet, 1988 ; Hierbert, 1992) comptent également parmi les facteurs contraignants
pour l'identité des professionnels.

Du reste, au cours des dernières années, les milieux de travail ont connu des

h'ansformations majeures qui contribuent à bouleverser les repères traditionnels
d'identification (De la Cruz et Hayet, 1989-1990; Francfort et al., 1995 ; SainsauUeu,
1988). Pensons seiilement à l'introduction des nouvelles technologies et à l'instauration
de nouveaux modes de gestion (qualité totale, cercle de qualité, flexibilité de la main-
d'œuvre). La coexistence accrue des travailleurs syndiqués et non syndiqués fait
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également émerger des tensions dans certaines orgarùsatioiis (Dubar, 1991).

Prédsons que, pour l'essendel, les recherches sur l'identité professionnelle ont été
produites au sein des grandes et moyennes entreprises. U est probable que la
dynamique relationnelle des petites entreprises comporte certaines particularités telles
qu'ime plus grande proximité avec la hiérarchie, des échanges plus étroits avec les
collègues et une gestion généralement plus souple (Minzberg, 1982). Ces observations
sont à considérer puisque les travailleurs atypiques se retrouvent surtout au sein des
petites entreprises (Simard, 1997). Dans leiu" situation, il peut également y avoir
absence complète de compagnons de ta-avail, comme dans le cas des travailleurs
autonomes, dont une partie œuvre à domidle (Dagenais, 1995 : Roy, 1997).

Comme les travailleurs vivent parfois des périodes de chômage, il faut observer
comment leur identité se développe à l'extérieur de la pratique professionnelle et de la
dynamique organisationnelle. En effet, l'expérience du chômage ne signifie pas qu'im
individu n'a plus de relations significatives. Cependant, l'hétérogénéité des situations
de non-emploi rend l'analyse de la diinension relationnelle plus complexe qu'il n'y
paraît au premier abord. Nous en exposons ici quelques traits.

D'abord, il existe différents types de chômage ; selon la durée de la rupture avec
l'emploi antérieur, et selon que subsiste ou non un lien avec l'univers professionnel
(stage de formation, autre emploi, mise à pied temporaire par exemple), les statuts, les
droits sociaux et les possibilités de socialiser seront différents d'un individu à l'autre
(Schnapper, 1989). Dès lors, la relation au « non-travail » diffère considérablement.
Dans le cas d'une perte subite d'emploi, il y a une rupture du lien social et un bris des
relations de ta-avail traditionnelles qui affectent considérablement l'individu
(Amundson, 1994; Perret, 1992; Revuz, 1994). Généralement, la situation de sans-

emploi est un statut social dévalorisé, une situation peu propice au développement
d'une identité sodale positive (Schnapper, 1989).

Le chômage entraîne souvent la perte des repères traditionnels offerts par le travail
salarié. Les effets négatifs sur le plan affectif sont souvent considérables : ennui,
sentiment de marginalité, perception d'échec personnel, perte du bien-être
psychologique, baisse de l'estime et de la confiance en soi et confusion (MiiUer, Hicks et
Winocur, 1993 ; Perron et Lecompte, 1992 ; Schnapper, 1989 ; Shainir, 1986). La perte
d'un emploi provoque souvent une réévaluation globale des repères identitaires (Revuz,
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^ 1994), une renégodation avec soi-même ainsi qu'entre soi-même et les auta-es

(Amundson, 1994 ; Demazière, 1992 ; Schnapper, 1989). Toutefois, pour certains

individus, le chômage crée un « temps libéré » qui est apprécié. Ceux-ci perçoivent ces

périodes comme des occasions de développement personnel, d'épanoiussennent et de
création (Gorz, 1988 ; GreU et Werry, 1993).

Par leur situation particulière, bon nombre de chômeurs sont amenés à côtoyer des
acteurs sociaux par ailleurs absents du cadre relatiom^el des salariés : les spécialistes

de l'emploi (Demazière, 1992). En effet, les consultants en réaffectation, les orienteurs

professionnels et les employés de l'État, spécialistes du chômage, etc. contebuent, au

même titre que les collègues de travail et les directeurs d'enfa"eprise, au processus de

sodalisation et d'attribution impUqué dans la sta-ucturation de l'identité professionnelle.

Bref, le chômage amène les personnes à vivre des activités généralement absentes de la
vie professionnelle des salariés (Desmarais et al., 1995) dont certaines comportent im

caractère d'évaluation (Demazière, 1992). En situation de chômage, la dimension

affective de l'identité est souvent ébranlée comme l'iUustore/ par exemple, la perte de la
confiance en soi (Desmarais et al./1995).

J

Or, le travail salarié et le chômage n'ont pas l'exclusivité à titre d'espace relationnel

interférant dans la construction identitaire. Les expériences vécues dans des espaces

intimes, dans des territoires relationnels privés, influencent aussi les modes de
definition de soi. L'investissement affectif dans la famille/ dans le réseau d'amis, et

dans des organismes de loisirs est une partie intégrante de la construction de l'identité

professionnelle (Dubar, 1991 ; Sainsaulieu, 1988,1996).

Les femmes y seraient plus sensibles. Le fait qu'elles portent un attachement particulier

à l'imivers familial et qu'ime bonne partie d'entre elles occupent simultanément plusieurs
rôles sociaux (travailleuse, mère, épouse) les amène à assumer divers projets qui
influencent leur façon de se définir (Bielby et Bielby, 1989). Sans entamer id la

complexe question de la prépondérance des rôles sociaux, qui occupe d'ailleurs toute

une partie de la recherche sur l'identité professionnelle des femmes, il convient de
considérer leur attachement à l'espace familial comme im élément qiii relativise

l'expérience professionnelle (Bielby et Bielby, 1989 ; Forest et Mikolaitis, 1986;
Homstein, 1986 ; Me Gowen et Hart, 1990 ; Memam, 1985 ; Nicole-Drancourt, 1992).

Globalement, il apparaît que rengagement professionnel (« professionnal
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commitanent») des femmes n'est pas indépendant de la signification personnelle
attribuée au rôle qu'elle joue dans la sphère domestique. Celle-d est génâralement
considérée conune un espace de légitimation des compétences (Dubar, 1991), ce qui
n'est pas sans influencer la construction identitaire.

Un peu dans le même ordre d'idées, les jeunes travailleurs sont souvent identifiés
comme une catégorie de la population qiii investit son potentiel d'affectivité surtout à
l'extérieur des lieux du travail, et tout particiilièrement dans les relations amicales et
dans la famiUe (Desmarais et al., 1995). Offrant bien souvent de bonnes possibilités de
contacts utiles à la recherche d'emploi, la cellule familiale agit conune « un appui
social » (Cassasus, 1987). Ce type d'investissement équivaut en quelque sorte à une
stratégie d'adaptation vis-à-vis de l'instabilité professionnelle (Desmarais et al., 1995;
Gauthier, 1995, René, 1993). Le cadre familial, à titre d'espace de référence pour
l'identité professionnelle, serait toutefois nioms important qu'autrefois (René, 1993).

Nous constatons donc que de nombreux acteurs concourent à la construction identitaire
d'un individu. Les travailleurs évoluent au sein d'une multitude d'activités et de

relations qui correspondent à autant d'espaces d'identification. La dimension
relationnelle ne se Umite toutefois pas aux interactions vécues dans l'entreprise ; elle
inclut l'ensemble des relations potentiellement vécues dans le champ professionnel au
sens large, et les échanges avec autnii qui se déroulent au cours des périodes de
chômage et au sein des activités ayant coiu-s dans les espaces plus intimes. Aussi, pour
comprendre coirunent un individu construit son identité, il est non seulement utile
d'identifier chacune des instances relationnelles dans lesquelles il est objectivement
iinpliqué, il s'avère nécessaire également de comprendre la dynamique affective qui se
vit dans les rapports à autrui (besoin de reconnaissance, désir de pouvoir, sentiment de
rupture, etc.). La contribution d'autrui au développement de Fidentité professionnelle
s'élabore sous un mode concret dans la vie quotidienne, mais également par la
sensibiUté des individus aux symboles.

De plus, plusieurs éléments relevant de la dynamique relationnelle semblent se
transformer : dynamique d'entreprise, rapport à l'autorité/ représentations symboliques,
capacité des instances syndicales à la représentation des travailleurs. Quant à la
relation à l'objet même du ft-avail, elle contribue directement à la définition de soi. H
s'agit toutefois d'un aspect difficile à globaliser, chaque profession comportant ses
particularités syniboliques. Même si plusieurs études font état de réalités émergentes,
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certaines situations que nous croyons tout particulièrement prégnantes pour la

dimension relationnelle denieiirent encore méconnues, telle la dynamique des petites

entreprises.

- La relation au temps

L'identité se construit au fur et à mesure de l'histoire personnelle et professionnelle.

C'est dire que l'expérience individuelle est toujours inscrite dans le temps dans une
sorte de mouvement où se déroulent successivement divers événements. Dans cette

partie de la recension des écrits, nous sommes intéressée à comprendre comment la

temporalité intervient dans l'édification de l'identité professionnelle. Nous cherchons à

savoir également conunent l'histoire, le temps présent et la perception d'une vie future

interfèrent dans la définition de soi. Aussi, dans les pages suivantes, nous explicitons

l'importance de la relation individuelle au passé, au présent et à l'avenir dans le

processus identitaire. Nous traitons également d'autres aspects liés à la temporalité qiu

influence la façon dont une personne se définit, comme le sens du mouvement d'ime

ta'ajectoire professionnelle, les types de changement qui parsèment la vie

professionnelle, l'expérience de la transition professionnelle/ le passage par des cycles

de développement et la transformation des rythmes sociaux. Dubar (1991) s'étant

intéressé directement à la dimension temporelle, nous suivons d'abord sa pensée. Par la

suite, nous montrons que le temps a aussi été considéré sous d'autres angles au sein
d'études provenant de différents courants de recherche.

Précisons tout d'abord que/ dans la conception de Dubar (1991)/ le temps occupe m-ie

place centrale ; en effet, son modèle théorique repose sur deux dimensions

interdépendantes : la dimension temporelle (« axe biographique ») et la dimension

relationnelle que nous avons déjà présentée (« axe situationnel »). U observe que

l'identité professionnelle se construit à travers un cheminement individuel dans le temps

qiii est/ soit surtout en continuité, soit surtout en rupture. En effet, même si la position

professionnelle d'une personne est située dans le présent, elle est directement reliée à

une situation passée. En outre, les personnes se construisent généralement en se

projetant dans l'avenir, dans un mouvement d'anticipation de leiu" vie professionnelle.

L'identité professionnelle se tisse ainsi dans im rapport étroit enta"e le passé, le présent
et le futi.ir.

Or, spécifie Dubar, cette relation au temps transcende la durée de la biographie
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0 personnelle grâce au processus de transmission intergénérationnelle qui mfluence le
cheminement professionnel. L'identité s'édifie dans im rapport au temps plutôt continu,
stable, comme lorsqu'ime personne occupe le même métier que son père et qu'il gravit les
échelons hiérarchiques conformément à son projet de carrière. À l'opposé, l'identité se
construit sous le mode de la rupture lorsque le projet d'emploi imaginé antérieureinent
(« identité visée ») est différent du vécu professioiinel réel ou si, par exemple, lïdentité
visée ne trouve pas écho auprès d'institutions ou d'agents sociaux aptes à conférer ime
reconnaissance (« identité visée non-attribuée »). Dubar met en lumière quatre jalons
identitaires de la dimension temporelle à partir desquels s'élabore un processus en
continuité ou la rupture : les liens entre la formation académique et les emplois occupés,
le sens de la trajectoire d'emploi, le degré d'antidpation du cheminement professionnel
et enfin, la trajectoire intergénérationnelle.

Les observations de Dubar au sujet de la temporalité présentent lïntérêt de dépasser
les considérations plutôt générales qui sont décrites par bon nombre d'études,
notamment celles du domaine de la psychologie du développement vocationnel. En
effet, ces études font largement mention de l'influence positive de la capadté
individuelle à structurer un projet professionnel et de l'effet négatif de la mpture
d'emploi dans la construction de l'identité (Bujold, 1989).

À nota-e avis cependant, chez Dubar, comme chez les auta-es chercheurs dont l'étude
porte sur le travail, lïdée de la projection de soi pourrait être davantage développée.
Nous considérons, en effet, qu'au-delà du « simple » processus d'anticipation lié au
projet professionnel concret, l'identité peut se construire à partir d'un désir d'etre dont
les fondements sont plus mythiques. Bien entendu, plusieurs éhides considèrent
l'ùnportance de la projection de soi dans la construction de Fidentité, comme le fait par
exemple Super (1988) à travers la notion du soi idéal (« ideal self »). Mais, à notre
connaissance, ces recherches n'en discutent pas comme si les personnes étaient habitées
d'un mythe professionnel, d'un désir « d'une bonne vie » ou d'une « éthique » (Ricoeur,
1990).

Pourtant, comme l'a brillamment exposé l'étude philosophique de Taylor (1998),
l'identité est aussi ime quête, un désir d'eta'e qui se structure par les liens entretenus
avec le « sacré ». En nous référant aussi à Ricoeur qui a traité de l'identité narrative
dans son livre Soi-même comme un autre, nous comprenons l'identité comme une
« prescription de soi »(1990). Dans cette perspective, la construction de soi procède
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n par la quête d'idéaiix à intégrer en soi et par le jugement porté sur soi eu égard à cette

capacité. Chaque personne possède ses « standards d'excellence » et caresse des

« rêves d'accomplissement »/ cherchant à se créer « une bonne vie ». Derrière les actions

de la vie quotidienne, il se manifeste un « désir d'une action totale », ily a im « souci ».

Ceci étant, existe-il aujotird'hui un mythe dans le inonde professionnel qui concourrait à

propulser les individus dans im « désir d'etre »? N'y a-t-il pas plutôt une absence de

mythe ? Certains chercheurs disent que le modèle de l'entrepreneur dominerait
aujourd'hui dans la sodété québécoise (Gauthier 1993 ; René 1993).

Un autre aspect essentiel du rapport au temps concerne le caractère mouvant de

l'identité, mouvance généralement considérée « normale ». Toutefois, il existe plusieiirs

types de changement professionnel (Durand, 1993). Or, certains affectent négativement
la vie professionnelle, comme c'est le cas avec la mobilité professioimelle descendante.

C'est aussi en considérant le changement, que l'identité est parfois présenté coiiune un

processus d'adaptation, au sens où l'individu « habite » et « quitte » différentes

positions professionnelles au cours de son cheminement. Selon Sainsaulieu (1988), le

temps a un caractère opérant dans le processus identitaire puisque l'individu compare

les différentes positions qu'il a occupées successivement. Placé en mouvement de

déséquilibre / rééquilibre, l'individu se construit une identité par un processus de

comparaison entre ses positions antérieures et sa position présente. Pour paraphraser

Dubar (1991), l'identité s'effectue dans une «dynamique de

déstructuration / restructuration » (p. 262).

Jusqu'id, nous avons discuté des idées de progression, de rupture, de inobilité et de
projection de soi, mais une autre notion s'avère essentielle, celle de transition

professionnelle. Plusieurs courants de recherche s'y intéressent ; l'un d'eux porte sur le

passage de l'école à l'emploi. D'autres études se penchent, pour leur part, sur la

transition entre Remploi et le chômage, sur le retour des adultes aux études, et d'autres

encore, sur la socialisation professionneUe. Généralement issues des domaines de

l'orientation scolaire et de la psychologie sociale, ces recherches se penchent siir
l'expérience de personnes qui sont sur le marché du travail : elles sont donc pertinentes
à notre questionnement. En examinant les défimtions de la transition, les conditions de
Fexpérience individuelle et leurs effets sur la socialisation professionnelle, nous

comprenons qu'elle n'a pas nécessairement im caractère d'imprévu, d'urgenœ ou de

drame. Nous comprenons également qu'elle se distingue, par exemple, de la notion de
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rupture à laquelle réfère Dubar (1991). Regardons ceci d'un peu plus près.

Dans son acceptation la plus générale, la transition désigne le passage d'un état à un
autre (Fréchet et Bujold, 1992). On peut la concevoir également à partir de ta'ois
composantes puisque chacune d'elles correspond à l'un des trois moments suivants : le
départ d'une position initiale, l'attente ou le passage, et l'arrivée dans une nouvelle
position. Ainsi, la transition chevauche différents moments et elle s'appuie siir des
événements de toutes nahires : elle se présente donc sous différents types. Schlossberg,

Waters et Goodman (1995) en identifient quatre : la « transition anticipée »/ la
« ta-ansition non-antidpée », la « transition attendue qui n'aboutit pas » (« non-event
transition »), et la « transition relative ». Pour une meilleure compréhension, nous

illustarons cette typologie comme suit.

Dans le premier cas, pensons que, à l'approche de la naissance de son enfant, une
travailleuse s'attend à quitter son emploi ; elle anticipe ce inonient. Le deuxième type de
transition est Ulustré par un salarié qui se voit offrir une promotion alors qu'il ne s'y
attendait pas : il vivra une transition sans l'avoir prévue. Le « non-event transition »/
pour sa part, concerne la situation d'une personne souhaitant obtenir un contrat, suite à
une promesse, promesse qui crée de Fespoir et met en situation d'attente, mais qui, en
definitive, ne se matérialise pas. Enfin, la transition relative, désigne le caractère
variable d'une perception face à un même événement, par exemple dans le cas où ime
personne estime que Fobtention d'im poste hiérarchiquement élevé est une situation
anodine ou naturelle, situation interprétée comme un exploit par une autre.

Ce modèle suppose que la transition professionnelle comprend deux niveaux : celui des
phénomènes contextuels et observables (une cessation d'un emploi) et celui de leiir
interpretation subjective par les individus (le sentiment de perte). Selon nous, ce modèle
est pertinent ; en revanche, il ne résout pas une importante difficulté d'ordre conceptuel,
celle de la délimitation de l'objet. En effet, la transition correspond-elle à une

dynamique naturelle et continue ? Désigne-t-elle un écoulement progressif et naturel ?
Comprend-elle les soubresauts et les renversements de situation ? Est-ce que la
transition provoque nécessairement un déséquilibre ? Si oui, à partir de quel degré peut-
on considérer qu'il s'agit d'une transition et non d'une rupture ? Comme Dupuy (1998)
l'mdique, pour comprendre ce qu'est une transition, il faut s'intéresser à son ampleur, sa

durée, sa vitesse et son intensité. Sans répondre à toutes ces questions, nous apportons
quelques nuances,
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Certains auteurs distinguent le changement de la transition, en concevant cette dernière
comme une transformation « majeure » dans le déroulement du coiu-s des choses. Us

estiment qu'elle a des effets durables et qu'elle survient dans une période relativement
courte. La transition serait ime catégorie du changement. (Parker, 1970, discuté dans
Dupuy, 1998 : 49). D'autres définissent la transition comme un processus d'écoulement
dans le temps, comme un mouvement progressif toujours orienté. Dans ce cas, elle
s'associe à revolution. Elle se différende du changement, qiu « prend la place de », qui
est une chose « qui se substitue à une aub"e » de manière abrupte (Meleis et
Trangenstein, 1994 dans Dupuy, 1998 : 51). Dans cette dernière perspective, le
changement est associé à l'idée d'un conflit, alors que la transition ne l'est pas. Pour
Dupuy (1998), la b-ansition est une phase de déséquilibre, un conflit, ime modification
d'etat, qui est à la fois une source et im effet du changement. Pour lui, la transition se
rapporte à des phénomènes objectifs et subjectifs, et elle comprend revaluation,
l'antidpation et Fappropriation d'une réalité nouvelle.

Voilà donc des distinctions essentielles qui devraient éclairer Fanalyse de l'mtemûttence
en emploi. Voyons comment l'expérience individuelle de la transition professionnelle se
vit et observons-en les conditions.

Les facteurs les plus souvent évoqués dans les écrits sont : l'âge, l'andenneté dans un
poste, le moment où le changement survient dans le parcours, l'élément dédencheur du
changement, la perception personnelle du temps, la motivation et les attentes face à la
nouvelle situation, Faccessibilité et la nature du soutien social (Almudever, 1998 ; Curie,

1998 ; Depolo, Fraccaroli et Sarchielli, 1998 ; Feller et Walz, 1997 ; Mègemont, 1998 ;
Schlossberg et al. 1995). Plusieurs analystes s'intéressent également aux répercussions
de la transition professionnelle sur l'individu. Nous en exposons quelques-ims en les
assodant à chacun des trois moments mentionnés précédemment, soit le départ, l'entre-
deux, et l'arrivée dans la nouvellesituation.

D'abord, le fait de quitter une position enclenche fréquemment im processus de
désengagement et provoque un sentiment de perte (Mègemon^ 1998). Dans certaines
situations, le passage est perçu positivement comme dans le cas où partir d'un milieu
conti-aignant ou dévalorisé procure un sentiment de libération (Mègemont, 1998).
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Le deuxième moment de transition est généralement qualifié « d'entre-deux » ou de

pont » et il comprend souvent un moment d'attente, d'incertitude. L'attente peut être

satisfaite, ou non (Schlossberg et al. 1995). L'attente est un moment mtermédiaire ;

c'est une étape située entre deux états statiques. Toujours tournée vers le futur, elle est

ime tension vers l'avenir (Baubion-Broye et Hajjar, 1998). Souvent, elle s'acœmpagne

d'hésitations, de questionnements, d'mcertihide, mais également de désir et d'espoir.
Parfois, l'attente place la personne devant ses peurs et ses craintes et elle l'obUge à

prendre des décisions (Baubion-Broye et Hajjar, 1998). Dès lors, l'individu devient un «

agent de délibération » (Almudever, 1998). La durée d'une attente influence la façon

d'éprouver la transition (Schlossberg et al. 1995). Par exemple, ime longue attente qui

fait suite à une proposition d'emploi peut mener à l'anxiété. Le décalage entre la réalité
d'une situation nouvelle et les attentes rend la transition difficile (Louis, 1980;

Schlossberg et al. 1995). Mais le passage vers de nouvelles réalités n'a pas que des
conséquences négatives ou désagréables, il procure également de la nouveauté et des

surprises appréciées. Les transitions sont une source d'mvention, de projets nouveaux

et d'ouverture positive vers l'mconnu (Baubion-Broye et Hajjar, 1998). Si elle est

orientée, c'est-à-dire si elle s'inscrit dans un projet, la période d'entre-deux est vécue

avec plus d'harmorùe (Baubion-Broye et Hajjar, 1998 ; Currie, 1998).

La troisième phase de la transition, l'enb-ée dans une nouvelle situation, pousse

généralement les personnes à être très actives et à adopter une attitude stratégique.

C'est le point de vue avancé par plusieurs chercheurs intéressés aux conduites

individuelles et aux stratégies des acteurs en transition, et qm ont recours à des notions

telles que : « adaptation » (Ashford, 1996), « développement du nouveau rôle »

(Nicholson, 1984), « intégration » (Mègemont, 1997), « insertion professionnelle », «

gestion du projet professionnel ou gestion de la carrière » (Sekiou et Bondin, 1997).

Tous ces derniers travaux sur la transition professionnelle, qu'ils soient d''inspiration

fonctionnaliste ou interactioniste, s'intéressent aux capacités stratégiques des individus

durant les transitions professionnelles. Nous exposons id quelques-uns des processus

en opération tout en nous limitant aux aspects cognitifs et relationnels directement
assodés à la construction identitaire.

u
D'abord, la transition professionnelle impose aux individus une modification de leurs

cadres de référence antérieurs, ce qui suppose d'importants arbitrages cognitifs

(Nicholson/1984). Ensuite, la réussite d'une fa-ansition repose pour une bonne part sur
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la capacité individuelle à la « proactivité »/ attitude qui consiste grosso modo « à aller
au-devant des choses ». Celle-ci assurerait un certain contrôle face à l'inœrtitude

(Depolo, Fraccaroli et Sarchielli, 1998). Enfin, la capacité d'un individu à rechercher
l'information, à obtenir des renseignements sur sa performance et à mobiliser ses
ressources personnelles, comme la famille ou les amis par exemple, influencent
positivement son insertion dans un nouveau milieu (Baubion-Broye et Hajjar, 1998 ;
Depolo, Fraccaroli et Sarchielli, 1998). Cette dernière observation soulève lïmportance
de la dynamique relationnelle dans l'expérience de la transition.

Ce long exposé siir la transition, sur sa définition et sur ses conditions, enrichit
beaucoup notre compréhension de la dimension temporelle de l'identité. Selon nous, elle
apporte des précisions sur les idées de changement ou de rupture abordées par Dubar
(1991). Elle indte à analyser l'expérience du changement d'emploi avec beaucoup de
nuances, à être attentif à ses différentes phases et à porter notre regard sur
l'interprétation que les travailleurs en ont individuellement.

Voyons d'autres aspects qui concernent le rapport individuel au temps en mentionnant
tout d'abord l'existence d'un autre courant de recherche, inspiré par la psychologie du
développement et qui propose que la construction de l'identité professioimelle dépend
des phases particulières de la vie. (Levinson, 1986 ; Riverin-Simard, 1993). Selon cette
perspective, 1'individu évolue à travers différents stades psychologiques diredement
reliés à l'âge. Ces stades influencent la signification accordée aux événements
professionnels et modifient les comportements individuels au travail. Ces recherches,
qui portent sur la correspondance entre l'âge et les comportements de travail, se font à
travers des méthodologies peu contextualisées et qui comportent souvent des
considerations normatives. Sous 1'influence d'approches positivistes, elles favorisent les
mesures et la quantification et présentent généralement les dimensions identitaires de
manière très morcelée ; nous portons alors moins d'mtérêt pour ces études.

D'ailleurs, la référence aux cycles de vie, comme système explicatif des transitions
professionnelles qui marquent le cheniuiement professionnel, connaît certaines remises
en quesdon sous l'impulsion des travaux de Galland (1996). Galland affirme, d'une
part, que les catégories d'âge traditionnellement assodées aux seuils de développement
connaissent des transformations fondamentales et, d'aufa-e part, que les différents
seuils composant la vie personnelle et professionnelle ne s'édifient plus par des étapes
successives ni par un processus linéaù-e de connexions. En d'autres termes, les
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0 transitions ne s'élaborent plus à partir du même schéma de connexion, la

correspondance directe entre les catégories d'âge et les seuils et étapes de la vie ne

pouvant plus être établie. Par exemple, le début de la vie professionnelle ne correspond
pas nécessairement à la fin des études, ni à au début de la vie maritale. Nous retenons

surtout de l'analyse de Galland que le cheminement mdividuel s'effectue autrement que
sous un schéma linéaire.

Dans un aufcre ordre d'idée, il apparaît pertinent de s'intéresser à l'utilisation

proprement dite du temps et à sa représentation. Comme l'ont bien décrit QngUoni

(1986) et Dubar (1991), par exemple, certaines personnes perçoivent le temps œmme

une ressource personnelle sur laquelle le travail empiète. Cette observation de

l'utilisation individuelle du temps n'est pas étrangère non plus à la fa'ansformation des

temps sociaux, ni à la modification des repères temporels ta'aditionnels. La dinùnution

du temps de travail qui, jusqu'à récemment, constihiait le principal jalon d'organisation

de la vie sodale et autour duquel d'ailleurs gravitait l'ensemble des temps sodaux (vie

familiale, temps de travail, période de loisir, etc.), contribue à modifier les pratiques

dans le champ professionnel et les valeurs sociales, ce qui se répercute sur les modes

individuels de consta-uction identitaire (Sue, 1994). Comme Sue le dit prédsément, « le

développement du temps libre crée ou renforce un ensemble de subcultures génératdces

de nouvelles identités et comportements socioculturels » (p. 116).

Le rapport individuel au temps influence donc la construction de l'identité

professionnelle. Nous retenons surtout qu'un cheminement professionnel est

généralement marqué par des changements, qm prennent parfois l'allure de transition et

parfois de rupture. Ces changements imposent souvent une réorganisation identitaire,

ce qui intensifie le ta-avail de réflexion sur les expériences passées. L'antidpation paraît

également être un aspect important pour la construcdon de soi. Mais, comme nous

récrivions plus tôt, il importe de mieux saisir conunent se vit aujourd'hui la projection

de soi dans l'idéal professionnel. Puisque, par définition, le cheminement professionnel

des travailleurs intermittents est caractérisé par un rapport au temps ta"ès singulier- qui

comprend discontinuité, ruptures et transitions répétitives, chevauchement des
engagements professionnels - la compréhension du changement s'avère crudale pour
notre étude. Nous verrons plus spédfiquement, au sein de la taroisième partie, comment
le changement, l'incertitude et la rupture d'emploi interfèrent dans la construction de
l'identité professionnelle. Pour l'heure, nous poursuivons l'exposé général sur la
consta'ziction identitaire en présentant un troisième aspect : la dimension cognitive.



50

n - Le processus cognitif

Le processus d'édification de l'identité professionnelle s'élabore à ti-avers un ensemble
d'opérations cogrùtives. La construction identitaire est une quête d'unité et de
singularité qui se produit par l'entremise de processus psychiques et subjectifs. En
abordant ici de la dimension cognitive, nous traitons de la façon dont les individus
parviennent à se comprendre, à se nommer, à se représenter sur le plan professionnel et
nous révélons également l'unportance de la cominunication interpersonnelle et du rédt
de soi.

(J

Sans aborder les considérations générales et globalement recoiznues qui consistent à
relever, entre auta-es, que l'identité est reliée à des sentiments psychologiques tels que
l'estime de soi, il faut reconnaître que l'édification de l'identité professionnelle implique
des processus d'interprétation personnelle du contexte de travail et de retraduction de
la pratique professionnelle (Weller, 1995). Le cadre quotidien du travail se compose
d'innombrables gestes, actions et pratiques qui sont interprétés par chaque individu
dans la perspective d'y dégager une cohérence identitaire (Weller, 1995). Cette
recherche de cohérence s'effecfriie par une évaluation des différents repères identitaires
et par leiir mise en relation (Reviiz, 1994). L'identité professionnelle se construit
également par la représentation qu'une personne a de son expérience professionnelle et
par le sens qu'elle y attribue.

La question de la signification du travail est traitée dans nombre d'études. Dans la
perspective de la psychologie à orientation dynamique, Dejours (1993) fait des
remarques éclairantes à ce sujet. Plutôt que de s'intéresser à la motivation au b-avail, il
observe l'expérience individuelle sous 1'angle de la souffrance. Selon lui, le rapport d'une
personne à l'objet de son h-avail est fondamental ; pourtant l'ennui et la peur sont très
présents pour nombre de travailleurs. En effet, plusieurs travailleurs font un travail
sans signification qui leiu" projette une image négative d'eux-mêmes et les blessent au
plan narcissique. Les personnes qui ont un travail déqualifié interprètent souvent leiu"
situation comme im déni de leur inteUigence ou de leur capacité d'imagination. Dès lors,
ils éprouvent face à leiir tâche, un «sentiment d'indignité» et «de la honte». De plus,
l'absence d'investissement affectif dans le travail quotidien mène souvent à des états
dépressifs. En revanche, lorsque le travail permet aux individus d'exprimer leiu- pouvoir
personnel et, ce faisant, d'obtenir l'admiration d'aub-ui, il n'est plus seidement
synonyme d'efforts mais plutôt une source de stimulation et de désir.
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0 Par ailleurs, le langage, et plus prédsément la communication interpersonnelle, participe
au processus identitaire. La manière de parler de son emploi ou de sa vie
professionnelle fait généralement écho à ce qu'iine personne éprouve pour son travail
(Boutet, 1995,1997 ; Heinich, 1995). En effet, présenter ou parler de son expérience de
travail nécessite un choix de termes précis, de catégories symboliques pertinentes. Cette

opération est plus complexe qu'il n'y paraît au preinier abord, car la dénomination

choisie pour comprendre soi-même sa biographie professionnelle et pour en rendre
compte à aub-ui doit refléter à la fois les événements significatifs et réels, passés et
présents, et traduire les projets futurs. Elle suppose ainsi ime remémoration, une
selection, une mise en ordre des événements passés de même qu'une antidpation des
événements à vemr. En d'autres termes, l'individu expose par l'enfcreprise des mots
choisis, une sorte de condensé de ses expériences professionnelles les plus
significatives. C'est dire que l'identité est aussi ime « identité nominale » conune le
disent bien Bourdieu et Boltanski (1975)/ cette dernière étant une tentative de faire

coïndder la réalité vécue avec celle que laisse paraître les mots. Le choix d'un nom,
d'un titre professionnel, le récit de son histoire impose un exerdce de « configuration de
soi », une « élaboration d'une totalité signifiante » ou d'un « soi configuré » (Ricoeur,
1983 ; 1990).

Aussi, édifier son soi s'effectue par une mise en commun, par le partage d'un discours
portant sur l'expérience professionnelle (Broda et Roche, 1993). Mais « se dire » à
aub-ui et êta-e compris par l'autre par l'mtermédiaire des symboles langagiers n'est pas
toujours un exerdce aisé. Ceci suppose généralement un compromis entre trois
dimensions : la perception de soi, la manière « d'éprouver sa profession » (« se
sentir »), la désignation qu'autrui fait de soi (« être dit » ), et la représentation qu'on a
de sa propre profession (« se dire ») (Heinich, 1995). Parmi les différents modes qui
s'offre à une personne pour désigner son identité professionnelle, trois sont
fréquemment mentionnés : le titre professionnel ou le métier, la localisation spatiale,
c'est-à-dire en nommant l'entreprise pour laquelle on travaille et par la description des
activités de travail (Boutet, 1997).

Aussi, l'aspect symbolique de l'identité professionnelle n'est pas sans poser de
problèmes car les titres professionnels véhiculent un ensemble de valeurs et de
représentations productrices (ou non) de pouvoir et de gratification (Bourdieu et
Boltanski, 1975). On sait que certaines occupations comportent une «lourdeur
symbolique » comme le montre Heinich (1995) au sujet des écrivains. D'ailleurs, la
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~) proliferation et l'émergenœ de nouvelles fonctions professionnelles (Desrosières et
Thévenot, 1988) provoquent des bouleversements dans la compréhension h-aditionnelle
de certaines catégories professionnelles. Même si cette situation a été peu documentée,
l'émergence de certains vocables, tels celiii de « travailleur autonome », soulève la
peq^lexité, cette notion induant des sihiations d'emploi à ce point hétérogènes, qu'il est
difficile d'y lire dairement une réalité (Dagenais, 1996). C'est donc toute la question de
la narration, du récit de soi comme exercice de mise à distance et d'appropriation
personnelle de l'expérience professionnelle qui est ici inise en relief.

Ainsi, l'activité cognitive partidpe à la construction de l'identité professionnelle par la
réflexion, la compréhension, l'interprétation et l'intériorisation de l'expérience
individuelle. Il existe aussi dans le processus identitaire une quête de compréhension de
soi, une recherche de cohérence de l'expérience professionnelle, im désir de ta-ouver un
sens personnel, éléments qui transitent bien souvent par la cominiinication
interpersonnelle et le récit de soi. Les mots et les catégories langagières qiù sont
disponibles au sein de la sphère professionnelle ainsi que les modes d'expression qiii
sont utilisés, participent à construire le sens qui est interprété individuellement. Ces
opérations psychiques trouvent des articulations avec les aspects relationnels et
temporels et ne sont pas sans lien non plus avec le parcours éducatif d'un individu,
comme nous pouvons tout particulièrement le constater maintenant.

l

- La formation

La formation recouvre im ensemble d'activités particulièrement vastes et hétérogènes
dont les articulations avec le travail ne sont aucunement ignorées, au contraire.
Plusieurs recherches permettent de comprendre son apport à la construction de
Fidentité professionnelle; les études intéressées au rapport entre l'éducation et le
travail et celles qui portent sur la partidpation des adultes à la formation sont
particulièrement pertinentes pour nous. Les travaux de Dubar (1991) demeurent
également une référence incontournable, cet auteur s'intéressant directement aux
relations enta-e la formation et l'édification de l'identité professionnelle.

Au sein de cette partie, nous dégageons les grandes lignes du processus identitaire qui
se rapportent à la formation, en traitant de la sodalisation primaire, la formation
universitaire, la fonnation en entreprise, la formation continue sans visée
professionnelle et Fapprentissage par l'expérience.
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n . La sodalisation primaire

À prime abord, l'identité professionnelle d'un individu se construit par la voie de la

transmission intergénérationnelle. Souvent, c'est au cours de la sodalisation primaire,

dans le réseau familial et à l'école, que le premier attrait pour lin métier est ressenti

(Cassasus, 1987 ; Dubar, 1991). S'y transmettent souvent les savoirs utiles à la

pratique ulterieiire d'un métier (Cassasus, 1987) et les valeurs, normes et autres

référents culhirels qui permettent l'identification à un groupe professionnel (Dubar,
1991). Comme le dit avec justesse Dubar (1991), s'appuyant sur la notion d'habitus
avancée par Bourdieu, le processus de socialisation agit de façon strurturante sur les
dispositions cultiirelles ; il produit un ensemble de capitaux culturels et économiques

qm sont utiles à l'exercice d'une profession.

Évidemment, la socialisation familiale dans le développement professionnel n'est pas

automatique. La famiUe peut, au contraire, être à l'origine d'un refus d'identification,

par exemple lorsque la représentation symbolique du métier du père est perçue

négativement (Dubar, 1991). De plus, les transformations qu'à connues lïnstitution

familiale au cours des dernières décennies en diminuent beaucoup l'importance à titre

de Ueu de référence pour la construcdon de l'identité professionnelle. En effet, la

disparition récente de certains métiers exercés par les parents et l'obsolescence accélérée
des savoirs et des compétences professionnelles entravent le potentiel d'identification

transmis par la famille (Dubar, 1991).

Nous ne nous attardons pas davantage à la socialisation primaire, mais nous retenons

que, sans être déterminante complètement pour une trajectoire professionnelle, elle

s'articule bien souvent à la « socialisation secondaire » qui se vivra plus tard à travers

l'impUcation dans des institutions et des champs de pratiques spécialisées (Dubar,
1991 :100).

. la formation universitaire

u

Qu'elle s'inscrive dans la perspective d'ime éducation initiale utile à l'apprentissage

d'ime profession ou dans celle d'iine formation continue, la formation universitaire

conta-ibue grandement au processus de construction de l'identité professionnelle

(Bonnafos, 1990 ; Dubar, 1991). Elle joue un rôle essentiel dans l'acquisition des

savoirs, de la compétence, de la certification et des tita-es professionnels, et elle prépare
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n à l'exerdce de la pratique professionnelle. Ainsi l'éducation et la formation comportent

des aspects spédfiquement fonctionnels puisque l'activité de travail exige l'application
d'un ensemble de connaissances.

0

La fonnation universitaire s'intéresse également à l'identité professionnelle proprement

dite en offrant parfois des activités portant sur le développement de la carrière.

Généralement intégré à la formation académique universitaire, ce genre de formation

vise à accroître le sentiment d'identité professionnelle. Les cours infonnent les étudiants

sur les aspects pratiques de la profession et sur le cadre juridique de la pratique par

exemple. L'efficacité de ces activités est souvent mesurée grâce à des instnunents

d'analyse faetorielle, tel le « Vocational situation scale » développé par Holland et ses

collaborateurs (Holland, 1985). Ce genre d'évaluation porte sur la clarté et la stabilité

du projet professionnel, les intérêts, les talents personnels, l'identification à la

profession, les confa-aintes envù'onnementales, etc. (Henry, 1993).

La formation instituée ne se limite ni à transmettre des savoirs professionnels ni à

susdter le développement d'iui sentiment d'une identité professionnelle forte. Son

importance dans la construction de l'identité professionnelle se révèle en comprenant

les liens qui existent entre le système éducatif et le système productif. Nous en avons

déjà esquissé quelques traits au premier chapitre l (section 1.1) en traitant de Foffre de

fonnation continue et de la fréquentation des adultes à Funiversité ; nous complétons

id en montrant que l'université n'est pas qu'un lieu de transmission de savoirs

formalisés, mais une instance qui fournit des ressources symboliques puissantes pour le

processus identitaire. Ainsi, voyons Fùnportance des savoirs institués, la participation

de travailleurs à la formation continue, le rôle du diplôme, l'inddence des taux de

placement des diplômés, etc.

Les savoirs institués offrent une grande visibilité sodale puisque, de façon générale, à

chaque profession est associée un ensemble de connaissances (Tanguy, 1995). Le savoir
institué est une ressource symbolique qui procure un pouvoir et une reconnaissance

sodale et professionnelle (Dandurand et OUivier, 1991; Derber, Schwartz, Magrass,
1990 ; Dubar, 1991 ; Sainsaulieu, 1988). Sur le marché du travail, les compétences

acquises en formation agissent par médiation entre une « facette objective » (capacité

de l'individu à répondre aux exigences d'un poste) et une « facette plus subjective »

(perception de la compétence par soi et par auta-ui) (Desmarais et al., 1995). Les
comiaissances et les titres scolaires qui sont acquis au sein du système d'enseigiwment
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u

sont considérés dans le processus d'évaluation que les travailleurs font d'eux-mêmes et
de leur competence, processus qui contribue souvent à l'anticipation du projet
professionnel (Dubar, 1991).

Même s'il subsiste encore une correspondance plutôt étroite entre le découpage
disciplinaire et le découpage des catégories professionnelles, conune nous le spédfiions
précédemment (Emploi et Immigration Canada, 1993), il demeure un décalage entre les
savoirs, les normes et les représentations symboliques d'une profession tels que
transmis par l'institution scolaire aussi bien que pour les réalités quotidiennes effectives
de la pratique (Dubar, 1991a ; Tanguy, 1986). Cette situation ne facilite pas la quête de
la cohérence identitaire. De même, la référence à la formation de base ne permet pas
nécessairement l'identification daù-e à une profession. Le cas des cadres illusta-e bien
cette difficulté, ces derniers exerçant une profession qui comporte des contours plutôt
imprécis (Boltanski, 1982). D'ailleurs, en admettant qu'il existe bel et bien une
différence entre le rythme de transformation du système professionnel et celui du
système d'éducation (Dandurand et OUivier, 1991), - ce dernier étant beaucoup plus
lent - il est permis de croire que ce décalage rend le pouvoir symbolique
traditionnellement associé aux savoirs scolaires plus diffus. C'est une réalité qui
interfere grandement dans la dimension relationnelle de la construction identitaire.

D'autre part, et comme nous l'avons vu au chapitre précédent, les règles qui régissent le
rapport entre l'université et la sodété ont connu des bouleversements tarés profonds,
transformant dès lors quelques-unes des pratiques d'utilisation des ressources de
formation. D'autres faits saillants ont une inddence sur les modes d'édification de

l'identité professionnelle ; ils méritent donc notre attention.

En ce qui a trait à la participation, il semble que la motivation aux études universitaires
ne repose pas que sur des raisons strictement instrumentales; plusieurs personnes
étudient pour réaliser un projet personnel ou pour le simple désir d'apprendre (CSE,
2000 ; Sales, Drolet, Bonneau, Simard et Kuzminski, 1996). Les étudiants associent
l'obtention d'un diplôme à l'acquisition d'une formation de qualité, et non pas à la seule
détention d'une certification. Quant à l'utilisation effective des savoirs dans le travail
quotidien, des chercheurs observent que les savoirs issus de l'expérience sont plus
importants que les savoirs institués, du moins pour certaines professions (Lessard et
Tardif, 1996). Du reste, l'acaroissement de la fréquentation des études à temps partiel,
l'occupation d'un emploi salarié durant la formation, l'augmentation de la
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moyenne d'âge des étudiants et le caractère non linéaire des parcours de formation sont

autant de caractéristiques qm laissent entrevoir une utilisation différendée de la

formation au sem de la vie professionnelle (Conseil des universités, 1993 ; Correia,
1999 ; CSE,2000; Sales et al. 1996)

Puisqu'il y a aujourd'hui une grande disponibilité de main-d'œuvre, le rôle du diplôme
s'est transformé au cours des ans : il sert dorénavant à la sélection des candidats et

non pas seulement à la reconnaissance de la qualification (Paul, 1989). Le chômage,
conjugué à l'accroissement du niveau de scolarité (DRHC, 1993), a des inddences siu"
« l'excédent de qualifications » (Paul, 1989), sur le « déclassement à l'embauche »
(Dubar, 1994 a) et siirla sous-utilisation des compétences individuelles (Chêne, 1993).
Bien entendu, la réalité est différente pour certaines professions où il y a pénurie de

main-d/ceuvre qualifiée, cormne c'est le cas pour les prograinmeurs en informatique

(Gower, 1999). D'ailleurs, même si les perspectives d/emploi sont plus favorables chez

les détenteurs de diplômes universitaires (CSE 2000 ; Gauthier, 1996), les difficultés
d'insertion professionnelle comptent conune ime nouvelle donne dans le rapport des

individus à la vie professionnelle. Ces situations ne peuvent qu'affecter la consta-uction
de l'identité.

Nous ne nous attardons guère ici aux difficultés d'insertion au travail, ces dernières
donnant d'ailleurs Ueu à une très abondante littérature (Avice, Bonnal-Lordon, Jean-

Montcler et Vergnaud, 1992 ; Bouffartigue, Lagree et Rose, 1989 ; Bourdon, 1995 ;
Chobeaux, et Salou, 1994 ; Dubar/ 1994 ; de Gaujelac et Taboada Léonetti, 1994).
Nous nous contentons de relever que la disparité des taux de placement en emploi
selon les domaines d'études (Audet, 1994) peut mfluencer les choix professionnels.
Indiquons également que le premier emploi joue im rôle particulier pour la suite de la
trajectoire professionnelle. La première expérience amorce le processus de réflexion
quant à l'adéquation entre l'appréciation du métier et les réalités concrètes de la
pratique professionnelle quotidienne (Cassasus, 1987).

Ainsi, de ce bref survol, nous retenons prindpalement que l'appropriation de savoirs
provenant de l'appareil scolaire a des inddences sur les plans fonctionnel, symbolique
et stratégique de la pratique professionnelle. Nous examinons ce qu'il en est de la
fonmation professionnelle en entreprise.

u
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. La formation en entreprise

La formation en enta-eprise est généralement basée sur une logique d'adaptation des
competences des travailleurs aux besoins des entreprises (Dupuy, 1998). Aussi, œmme
nous Favions mentionné précédemment, les personnes qui n'ont pas d'emplois stables
n'ont généralement pas accès à ce genre de formation (CEC/ 1992 ; Doray, 2000), mais
elles n'en sont pas nécessairement exclues non plus. Présiimant que la formation en
enta-eprise n'est pas très importante dans la vie des travailleurs intermittents, nous nous
y intéressons que très sonunau-ement.

Les données empiriques sur la partidpation de la main-d'œuvre québécoise et
canadienne à la formation professionnelle sont limitées : on sait qu'au Québec, en 1998,
28 % des personnes en emploi ont bénéficié d'une formation en entreprise parrainée ou
réalisée par leur employeur (Doray, 2001). La durée annuelle moyenne de la formation
professionnelle en entreprise par travailleur ne dépasse cependant pas trois jours
(Bemier, 1989 ; FiUon et MMSRFP, 1993). Elle sert surtout à l'acCToissement des
competences fonctionnelles et à l'adaptation à un poste au ta"avail en réponse à des
besoins ponctuels (Filion et Bemier, 1989 : Kapsalis, 1998). En revanche, le taux de
participation à la formation en entreprise diffère, entre autres, selon les catégories
professionnelles (Doray, 2000 ; 2001) et selon les secteurs d'activités économiques
(Crompton, 1994 ; Doray, 2000). Malgré le caractère limité de la participation à la
formation en milieu de travail, le discours public siu- la formation est toutefois très
pregnant dans la sodété québécoise. Celui-d semble jouer un rôle dans la construction
de l'identité professionnelle/ dans le sens où il fait pression sur les individus chez qui la
question de l'accroissement des compétences professionnelles devient parfois
obsédante. Nous en avons déjà discuté, nous n'insistons pas davantage. Voyons plutôt
en quoi la formation en entreprise intervient dans la structuration de l'identité.

Même si en général les écrits soulignent généralement les bénéfices de la formation
continue sur le développement professionnel, d'autres en observent les répercussions
negatives. Selon eux, les employeurs ne tiennent pas toujours compte des projets ou des
aspirations mdividuelles de leurs employés. Les difficultés révélées par les chercheurs
(stress, peur de l'inconnu, difficulté à apprendre) montrent surtout que la fomiation en
entreprise peut déstabiliser les individus et altérer la dynamique organisationnelle
(Broda, 1990a ; Broda et Roche, 1993; Dubar, 1991 b; Sainsaulieu, 1988). Par
exemple, elle pousse les employés à anticiper leur avenir ou provoque de la compétition
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n entre travailleurs, chacun cherchant à faire reconnaître la supériorité de leur savoir.

Nous constatons donc que la durée moyenne de partidpation à ce genre de fonnation
est très courte et que nous ne disposons pas de recherche générale sur le profil de
formation individuel des taravaUleurs québécois.

. La formation continue sans visée professionnelle

Comme nous l'avons déjà spédfié, les activités vécues à l'extérieur du travail peuvent

contribuer à la construction de l'identité professionnelle. Les personnes font toutes

sortes d'activités dont certaines peuvent être reliées à la formation : loisir ou cultiu-e,

développement personnel, exerdce de la dtoyenneté, développement de la pensée

critique, information sdentifique, etc. (ICÉA, 1994). Sans être en mesitre de prétendre
prédsément à une participation accrue des adultes à ce genre d'activités, relevons que

certains considèrent que l'effritement du « temps de travail » comme « tem.ps pivot »
contribue à une augmentation du temps consacré à la formation (Sue, 1994). Mais qu'en
est-il exactement ?

J

Nous savons qu'en 1998, 21% des adultes québécois participaient à ime ou plusieurs
activités liées à la formation (Doray, 2001). La même année, 8% des personnes se sont
impliquées dans des activités personnelles liées au loisir ou à une démarche de
développement personnel (Doray, 2001). Les personnes sans emploi y partidpent
également (Crompton, 1994a Doray, 2001). De plus, on observe une utilisation
différendée de la formation selon l'occupation des individus : les professionnels de la
santé, les travailleurs des services, les enseignants, les artistes et le personnel de bureau
comptent parmi les catégories professionnelles les plus enclines à suivre de la formation
qui ne concerne pas le travail (Doray et Paris, 1995: 36).

Comment ces activités éducatives contribuent-elles à la construction de l'identité

professionnelle ? Les courants de recherche portant sur la biographie éducative et sur
l'autofonnation suggèrent quelques réponses. Le développement personnel et le
développement professionnel étant intrmsèquement liés, le fait de participer à un
programme éducatif portant sur l'ime ou l'autre des deux dimensions favorise la
constmction identitaù-e (Zeph/1991). D'ailleurs, il existerait des « synergies fortes entre
l'éducation générale et l'éducation professionnelle » (Bélanger, 1997 : 16). Prédsons que
les activités de formation s'inspirant de la démarche biographique sont souvent utilisées
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n auprès des chômeurs (Zeph, 1991). Toutefois, la partidpation à des formations
préparatoires au marché du travail reposerait davantage sur la recherche d'un « mieux-
être » que sur la volonté d'acquérir des savoirs préds en réponse à im projet
professionnel très clair, comme le montre bien Chêne (1993). D'ailleurs, Josso (1991) et
Dupuy (1998) affinnent que les périodes de transition sont des moments
particulièrement favorables à la quête de réflexion sur l'expérience personnelle.

Or, ce type de formation aurait surtout pour effet d'encourager les individus à réfléchir
à leur projet personnel, à anticiper leur projet professionnel et à identifier leurs besoins
(Zeph, 1991). Comme ces activités permettent une distanciation (Josso, 1991), elles
favorisent la réorganisation des repères identitaires (Roelens, 1989). Proposant un
processus de réflexion, ce type de démarche permet l'examen du sens de l'expérience
personnelle (Chêne et Theil, 1991).

. L'apprentissage par Fexpérience

On ne peut non plus passer sous silence l'existence des « formations qui n'ont pas de
nom » au sein desquelles s'acquièrent des savoirs informels (Gauthier, 1993 : 321). La
pratique quotidienne fournit souvent des connaissances (Howard et Scheffler, 1995) et
elle mobilise des savoirs qiii peuvent être significatifs dans le processus identitaire
(Dandurand et Ollivier, 1991). C'est le cas des apprentissages qui se font par
l'mtermédiaire de la famille et des réseaux sociaux. Certains autres apprentissages,
acquis par des activités d'éducation physique ou par le travail manuel par exemple,
permettent l'appropriation d'aptitudes et de comportements qui sont potentiellement
transférables au sein de la vie professionnelle : le dépassement de soi, la confiance en
soi, ou bien encore, la capacité à se soumettre aux règles (Gauthier, 1993 : 351).

Nous venons de voir que le cheminement de fonnation d'un individu regorge
d'expériences qui contribuent à la construction de l'identité professioiinelle. De ce qui
vient d'etre expose, nous retenons prindpalement trois choses.

Premièrement, le savoir est utile à l'exerdce de la pratique professionnelle ; il pennet le

J
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4déploiement de la competence'. II contribue ainsi au développement d'un rapport
positif à l'objet du travail et il partidpe à la reconnaissance d'autrui. Deuxièmement, la
connaissance s'acquiert par divers processus de formation - institué et non-institué,
naturel et formel - et elle porte sur des contenus directement reliés au travail ou non. La
connaissance a un rôle fonctionnel dans la vie professionnelle/ elle comporte également
une signification symbolique. Pour l'individu, ses savoirs sont souvent le reflet de ses
capacités d'agir et de comprendre ou la manifestation de ses valeurs. La formation a
donc une valeur emblématique pour celui qui apprend. Elle en a aussi pour les autres
qiu interprètent favorablement certains symboles, œmme le fait de détenir un diplôme
par exemple. Troisièmement, rengagement dans une formation continue est parfois le
reflet d'une recherche d'émandpation, d'une quête de compréhension et de
développement de soi. Nous comprenons, en effet, que la formation favorise des
processus de réflexion et contribue à l'évaluadon des expériences passées, à
l'antidpation d'un projet professionnel et à la compréhension du sens de l'expérience.

Nous venons d'exposer plusieurs points de vue siir la construction de l'identité
professionnelle à partir d'écrits provenant de différents courants de recherche. Ces
édaù-ages théoriques sont utiles à la structuration d'un cadre d'analyse éventuellement
destiné à saisir l'expérience d'une catégorie de professionnels qui est beaucoup nioins
connue.

0

Mis ensemble, les résultats des recherches révèlent que la construction de l'identité
professionnelle est un processus complexe qui implique de nombreuses dimensions.
Nous avons regroupé les points de vue des chercheurs autour de qiiata-e dimensions : la
d^anuque relationnelle, la relation au temps, le processus cognitif et l'expérience de
formation. Bien entendu, nous n'avons étayé les composantes du processus identitaù-e
de cette manière qu'à des fins analytiques. Nous considérons, en effet, que ces quatre
dimensions s'avèrent complémentaires, les unes étant plemement reliées aux autres. De
même nous avons constaté que chaque dimension comprend plusieurs composantes ;
elles sont également reliées enh-e elles. Par exemple, l'expérience de fonnation contribue

4Le terme, œmpétenœ, fait parfois lf objet de définitions ta-ès restrictives, d'autre fois, il est évoc(ué
dans des termes impréds. Dans notre étude, nous remployons dans un sens très large désignant les capacités
individuelles à accomplir un travail (Fourez, Engletiert-Lecompte et Mathy, 199^). On 3it d'une personne
qu'elle est comçétente/ou qu'elle possède des compétences lorsque son engagement dans l'action ex^mne ses
capadtés cognîtives à saisir, antidper et résoudre des problèmes professionnels (Dubar, 1996 :'190). La
competence professionnelle se rapporte à l'apprentissage et à l'experience professionnelle d'une personne,
mais on s'y réfère pour signifier ce qui est maîtrisé dans une situation donnée (Le Boterf, 1999 : 153).
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n à la construction de l'identité et ce, autant par l'apprentissage de savoirs institués
nécessaires au développement de la compétence, par le processus de sodalisation
nahu-elle, que par Fappropriation d'aspects symboliques généralement utiles à la
reconnaissance sodale. À cette étape-d de notre raisonnenient ces quatre dimensions
ont permis de nous familiariser au processus identitaire mais comme nous le verrons
plus loin, nous nous approprierons les repères différemment pour les suites de la
recherche.

Dans cette recension des écrits, nous avons retracé plusieiirs idées sans procéder à des
arbitrages et sans vérifier si elles faisaient consensus. Compte tenu de notre postaire
d'exploration, nous n'estimons pas pertinent non plus d'attribuer ime importante
particulière à l'une ou à l'aufa-e des dimensions, ni à les hiérarchiser. Cependant, en plus
de la diniension de la formation sur laquelle nous comptons focaliser notre attention,
nous retenons que la dimension du rapport au temps est particulièrement cruciale pour
nous.

J

En effet, en observant le rapport au temps, nous nous renseignons sur l'expérience
mdividuelle du changement, sur la nature du mouvement qm caractérise un parcours
d'emploi et distinguons les types de ta-ansitions. Les idées associées au changement
fondent d'ailleurs notre définition de l'intermittence, elles sont particulièrement
essentielles pour nous.

Nous avons donc porté un regard plus aiguisé à la dimension du temps en appréciant le
modèle proposé par Dubar (1991). Ce chercheur analyse le phénomène identitaire en
considérant les idées de continuité et de rupture, et il le fait en traitant de l'expérience
de formation, ce qui est intéressant pour nous. Cependant, il ne nous instruit pas sitr les
ruphires d'emploi répétitives et il ne nous offre pas suffisamment d'information sur la
mobilité professionnelle. D'autres recherches apportent des nuances qui nous
permettent de faire des distinctions essentielles entre les notions de rupture, de
changement et de transition, ce qui et nous indte à une observation plus mmutieuse.
Celles-ci nous sont évidemment essentielles, les travailleurs intermittents vivant des

changements d'emplois récurrents. Même s'il reste beaucoup à faire pour bien saisir ces
notions dans le contexte qiii nous intéresse, nous sommes dorénavant mieux orientée
pour la suite de notre investigation. Voyons alors les points de vue des chercheurs qui
sont directement intéressés à l'expérience de professionnels qui vivent le changement
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n 3. LA CONSTRUCTION IDENTITAIRE DES PROFESSIONNELS EN SITUATION
D'INTERMITTENCE EN EMPLOI

Ayant une bonne idée du processus identitaire tel qu'il se vit dans le contexte

professionnel, il reste à voir comment il s'effectue dans les situations d'intermittence en

emploi, et comment la formation y contribue. Nous avons déjà écrit que le phénomène

de l'intermittence n'est pas encore beaucoup étudié : sous Fangle spécifique de

l'identité, il l'est encore nroins. Puisque nous ne disposons pas d'un coq?us analytique
et compréhensif très important sur l'mtermittence en emploi proprement dit, nous

recourons aux études qiu traitent de l'expérience individuelle du travail atypique, de la

précarité d'emploi, de la discontinuité et des transitions professionnelles. Avant de

décrire ce que les chercheurs en disent, faisons quelques remarques sur ce champ de
recherche et sur nos choix de lectures.

3.1. Une panoplie d'études qui offrent des informations fragmentaires

s
La documentation sur les réalités assodées à l'intermittence se divise en deux champs.

Le premier est composé de recherches quantitatives sur le travail atypique qui visent à
saisir le phénomène global. Ces études utilisent des données sododémographiques ;
elles s'intéressent à revolution de la situation, au profil des emplois et des individus

qui les occupent, en décrivant généralement les réalités objectives à partir des statuts

d'emploi. Plusieurs d'entre elles utilisent les données des organismes gouvernementaux.

D'autres sont des enquêtes de moindre envergure qui portent sur des populations

spédfiques.

Le second champ de recherche regroupe des analyses qiu visent à cerner l'expérience

subjective des personnes en régime d'emploi singulier. Dans ce champ, la
conceptualisation du phénomène et le traitement analytique et méthodologique varient
considérablement. Plusieurs études se penchent siir les stratégies des acteurs (Gauthier,
1995 ; Nougue-Sans, 1989 ; René, 1993), tandis que d'autres examinent les avantages et
les désavantages de la précarité d'emploi (CSF, 2000) ou les conditions de travail
afférentes (Filion, 2000 ; Larue et al., 2001 ; Malenfant et al., 2001). De même, le

contrôle des individus siir leur trajectoire (Potvin, 1997) et les motifs et comportements
individuels retiennent l'attention de certains cherdieurs (Cinglioni, 1988 ; Grell et

J
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Werry, 1993). Si plusieurs analyses portent sur une population hétérogène, comme celle
de Malenfant et de ses collaborateurs (1999), d'autres s'intéressent à des segments
particuliers. U y a des recherches sur des catégories professionnelles spécifiques, œmme
celles qui portent sur les artistes (Bellavance et Laplante, 1997 ; Menger, 1997 ;
Paradeise, 1998) ou sur les formateurs d'adultes (Barker, 1998; FNEEQ, 1996;

Messing et Sifert, 2001). On trouve également des études qiii examinent la réalité
individuelle à partir d'im statut singulier, tels que le travail autonome (Roy, 1997) ou le
aunul d'emplois (Simard, 1997). Même si toutes ces recherches s'intéressent aux
nouvelles réalités du ta-avail, elles n'utilisent pas la même terminologie.

C'est donc à partir d'une documentation quelque peu disparate, apportant
généralement des informations fragmentaires, que nous décrivons les connaissances

6
actuelles sur la construction identitaire des travailleurs intermittents".

Précisons que nous traitons de façon indifférendée de professionnels instables, de
travailleurs en mobilité, de travailleurs intermittents, etc., comme s'il s'agissait d'une
population homogène. Nous évitons également de faire les nuances relatives aux
catégories professionnelles et statutaires, ou aiix angles d'études privilégiés. Nous
observons par exemple l'expérience de travailleurs précaires involontaires et
volontaires, de travailleurs autonomes/ de personnes en cumul d'emplois ou de salariés
en emploi temporaire. Cette posture a certes un caractère un peu approximatif, mais
elle fait écho à l'une des prindpales difficultés rencontrées au cours de cette recherche,
soit celle de la définition du phénomène étudié. Comme le fait d'ailleurs remarquer
Simard (1999)/ ceci démettre diffidle à surmonter. Cependant, nous postulons que ces
personnes ont une chose en commun : un cheminement d'emploi intermittent. Aussi,
compte tenu du caractère exploratoire de nota"e recherche, cette posture demeure
acceptable, surtout si nous interprétons les résultats avec prudence et si nous affirmons
qu'ils ne peuvent être l'objet de généralisation.

Ces précisions étant faites, nous présentons certains aspects du processus identitaù'e
des intermittents en abordant, cette fois, les questions du rapport à autrui, du rapport

u
La recherche documentaire est effeduée^à çartir des mote clés français suivants : intermittence en

emploi, précarité d'emploi, travail autonome, flexibilité, travail atypique, carrière édatée, transition
professionnelle, discontinuité en emploi et à partir des termes anglais :- contingent work; precarioussness
worker, labour mobility, temporary employarient, flexibility.

Nous y intégrons également des observations provenant d'éhides générales sur l'identité
professionnelle, lorsque celles-ci traitent des personnes en forte mobilité.
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au temps et à l'espace, du rapport à l'activité et, enfin, de l'expérience de la fomiation

continue, des questions abordées dans les écrits.

3.2. L'expérience individuelle des travailleurs intermittents vue sous quatre angles

3.2.1. Le rapport aux autres

Plusieurs études sur la précarité d'emploi décrivent les modes de socialisation

professionnelle. Elles laissent entendre que les travailleurs intermittents vivent de

manière singulière leiir rapport aux autres. Ces études donnent un aperçu de

l'expérience relationnelle, des processus d'affiliation, de reconnaissance et d'opposition

qui participent à fonder l'identité professionnelle. Nous en exposons les grandes lignes.

Les travailleurs précaires ont un lien d'affiliation avec l'employeur beaucoup plus ténu

qu'il ne l'est pour les professionnels stables. Pour eux, il n'y a pas de relation de

subordination à long terme avec un employeur unique, alors que c'est un fondement

relationnel essentiel pour les individus en régùne d'emploi stable (Del Sol, Gouzien,

Souchard, et Turquet, 1999). La discontinuité d'emploi transforme donc

considérablement le rapport du travailleur au supérieur hiérarchique. Selon certains

Faure-Girard (1999), des catégories de travailleurs sont moins dépendaiites par

rapport à l'autorité hiérarchique. D'autres chercheurs, au contraire, pensent que les

intemiittents ont tendance à vouloir plaire aux employeurs, attitude adoptée dans

l'espoir de voir leur contrat de travail se renouveler, de maintenir leur image de marque

ou de bâtir leiir réputation (Gauthier, 1995 ; Lac, 1999 ; Menger, 1997). Larue et al.

(2001) affirment qu'ils se centrent sur les attentes des entreprises et ont tendance à

calquer leurs comportements sur celui des autres salariés.

Ce régime de travail entraîne de nouveaux modes de socialisation et de comportement

(Barker, 1998 ; Qnglioni, 1986 ; CSF, 2000 ; Desmarais et al. 1995 ; Dubar, 1991 ;

Francfort et al., 1995 ; Gauthier, 1995 ; Grell et Werry, 1993 ; Nougue-Sans, 1989 ;

René, 1993). À ce sujet, toutes les observations ne convergent pas mais les réactions

suivantes sont fréquemment soulignées: difficulté à ressentir un sentiment

d'appartenance à un collectif de travail, investissement affectif surtout développé à

l'extérieur de l'environnement de travail, propension marquée à la réalisation de soi et à

la sociabilité dans des réseaux affinitaires, tendance plus forte à l'individualisme,

inclination particulière à l'autonomie ou à l'isolement et sens du leadership développé.

Il est également noté que les entreprises n'offrent pas toutes un support adéquat aux
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^ travailleurs, ce qui explique en partie qu'ils ne développent pas beaucoup d'attentes
dans leurs relations avec ces dernières.

J

C'est plutôt à travers les réseaux de relations externes qu'ils recherchent la
reconnaissance sodale (Dubar/ 1991). Pour ces professionnels, le réseau affinitaire est
de première importance (Groupe Conseil Saint-Denis, 1999 ; FUion, 2000). La capacité
individuelle à CTéer et à maintenir un réseau semble cruciale. Us y vivent des relations de
cainaraderie qui répondent à leur besoin de communication et d'échange affectif, et ils y
tissent des Uens qui leur seront utiles au moment de chercher du travail. Le réseau
affinitaire n'est pas composé uniquement des pairs, il comprend des amis et des
membres de la famille. L'étendue du réseau est parfois si grande que les liens
professionnels, familiaux et sociaux sont confondus (CSF, 2000). Selon Del Soi et ses
collaborateurs (1999), le réseau tisse la perception d'une continuité dans la vie
professionnelle.

D'ailleurs, c'est souvent à travers les relations affinitaires que les intermittents bâtissent
leur réputation professionnelle, un autre élément essentiel de leur expérience
relationnelle. Ces personnes se soucient en effet de leur réputation, sachant qu'elle
contribue à capitaliser leiu" chance de s'insérer et de se maintenir dans un milieu
professionnel (Del Sol et aï., 1999; Menger, 1997). La précarité les pousserait à
adopter une attitude stratégique dans leurs relations.

En outre, la coexistence de salariés permanents et de travailleurs précaires dans une
même entreprise semble poser problème. Selon Baker (1998), ces derniers ont tendance
à introjecter de manière personnelle la ségrégation statutaire qm est exercée à leur
endroit par les organisations : dès lors, ils se perçoivent comine des personnes
marginales et vulnérables. Certains travailleurs éprouvent le sentiment de ne pas être
importants, d'etre interchangeables ou invisibles. Même si tous n'en absorbent pas les
effets négatifs, ils adoptent généralement des attihides défensives (Baker, 1998).
Lorsque les travailleurs comparent leurs conditions d'emploi à celles des employés
permanents, ils ressentent un sentiment d'isolement et d'injustice et déplorent l'absence
de coUégialité (FNEEQ, 1996). Dans certains milieux, la différenciation statutaire
engendre un rapport de concurrence entre les catégories de travailleurs (Broda, 1990).

Le rapport d'opposition se vit sur un autre plan également. L'intermittence est pour
certains travailleurs une façon de se démarquer de la sodété ou du marché du travail
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taraditionnel (GngUoni, 1986 ; Nougue-Sans, 1989 ; René, 1993). Ceux-ci s'opposent aux

valeurs sociales dominantes et aux comportements adoptés par la majorité des

professionnels. Ils se caractérisent par leur attitude quelque peu marginale, parfois
déviante.

Peu de recherches décrivent les relations qui existent entre les taravailleurs précaires.

Pourtant, nous présageons qu'ils se côtoient. Comme nous le mentionnions
précédemment, les analystes s'intéressent aux relations que les ti-availleurs intermittents

ont avec les employés stables et à leur relation à l'autorité, sans décrire l'expérience
relationnelle qui se vit entre eux. Ainsi, nous ne savons pas si les collaborations sont ou

non positives. À notre connaissance, peu d'études générales sur les travailleurs
précaires décrivent leur rapport à leur clientèle. Mais une recherche révèle que

l'obligation de se constituer une clientèle est l'une des principales sources de difficulté

pour les travailleurs autonomes (GTL-F/CŒD/GCSD/CR, 1999). Ced ne peut

qu'mfluencer leur façon d? envisager cette relation.

Par ailleurs, les travailleurs intermittents semblent plus isolés sodalement que la

plupart des travailleurs stables. Certaines catégories professionnelles bénéfident tout
de même d'une représentation collective ou syndicale. Par exemple, au Québec, les

chargés de cours sont syndiqués et plusieurs comédiens sont membres de l'Union des
artistes. Selon Baker (1998), même si des personnes s'estiment mal représentées par
leur assodation syndicale, elles s'abstiennent généralement de la contester ouvertement

par crainte de perdre leurs avantages. Certaines catégories de travailleurs se regroupent
de manière volontaire sous la bamùère d'assodation ou de regroupement professionnel,

comme le font par exemple les pigistes en informatique (AQII, 1997) ou les journalistes

pigistes (AJPQ, 2001). Comme peu de recherches s'intéressent de manière précise aux

activités de ces organisations et à l'effet du regroupement sur le développement de
l'identité collective, nous ne savons trop si les intermittents s'identifient à ces
associations, ou s'ils ont un sentiment d'appartenance à d'autres ensembles plus
vastes.

u

Enfin, durant leur vie professionnelle, les intermittents ne côtoient pas nécessairement
les mêmes personnes que les salariés en situation de stabilité d'emploi. Puisque

plusieurs d'entre eux font face à des périodes de chômage, certains transigent avec les

spécialistes du chômage et les orienteurs professionnels (Demazière, 1992 ; Dubar,
1991b). Ces derniers exercent une influence sur la construction identitaire des
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intermittents notamment parce qu'ils doivent généralement catégoriser leiu" situation
d'emploi à travers l'offre de programmes de soutien ou de formation. Dans certains
milieux, comme celui des artistes, le recours à un agent est fréquent. En les aidant dans
la gestion de leur carrière, ils exercent une certaine influence (Menger, 1997).

Bref/ à la lecture de ces observations nous comprenons que l'affiliation identitaire se
joue, non seulement autour du travail, mais également dans les réseaux affinitaires se
constihiant hors du travail. Les travailleurs intermittents semblent s'opposer aux
travailleurs stables et vivre de manière particulière leur rapport à la hiérarchie. Cette
dernière observation laisse croire qu'ils auraient une autre façon de combler leiu- besom
de reconnaissance sociale. Regardons maintenant ce que les chercheurs remarquent de
l'expérience spatio-temporelle des professionnels en situation d'instabilité.

3.2.2. Le rapport au temps et à Fespace

D'entrée de ]'eu/ il faut dire que le rapport des professionnels intermittents au temps et
à l'espace n'est pas examiné de façon très approfondie dans les études consultées.
Comme peu de chercheurs observent leur expérience dans une perspective biographique,
nous ne savons pas comment se vit la rupture ou la continuité dans leur développement
identitaire. Nous relevons tout de même quelques remarques - plutôt parcellaires/ il faut
le dire - sur le rythme de travail, la relation au temps libre, la projection de soi et le
rapport au changement.

Il est largement reconnu que les travailleurs intermittents ont un rythme d'activité très
fluctuant. Certains d'entre eux considèrent ce régime comme normal, leur profession
étant traditionnellement structurée selon un rythme singulier (Del Sol et al., 1999). Ceux
qui cumulent des emplois, pour leur part, travaillent généralement un nombre plus élevé
d'heures que les travailleurs à employeur unique ; ils ont aussi une conception singulière
de leur horaire et du temps de travail en général (Simard, 1997).

L'attachement au temps libre serait typique de certains intermittents, le temps étant
perçu pour eux comme une ressource utile à l'investissement dans les projets personnels
(Qnglioni, 1986 ; Dubar, 1991). Dans les périodes sans travail, ils se consacrent à leurs
projets personnels avec une affectivité intense, voire avec une véritable passion. Dans
de tels cas, la précarité d'emploi peut être vécue de façon positive (Cinglioni, 1986 ;
Gauthier, 1993).
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La difficulté à se projeter dans l'avenir caractériserait également les travailleurs qui
vivent le travail par intermittence (CSF, 2000; Dubar, 1991; Paradeise, 1998).
Plusieurs d'entre eux manquent de perspective, doivent constanunent affronter le risque
de se retrouver sans travail et vivent de l'insécurité ou de l'incertitude. Peu de

chercheurs mentionnent que la vie professionnelle des intermittents est animée par des
projets ou des idéaux professionnels. Cependant lorsqu'un individu est apte à se
projeter dans le futur et se dote d'un projet, son rapport au travail s'avère plus positif
(Desmarais et al., 1995; FUion, 2000 ; Malenfant et al., 1999). Bien qu'on sache qu'à
Féchelle du parcours d'emploi, le travail en régime de précarité favorise la mobilité
latérale, on ne sait comment les personnes éprouvent cette situation, ni si elles
souhaitent progresser dans la hiérarchie des emplois.

Nous avons vu précédemment (section 1.3) que la précarité d'emploi favorise les
transitions récurrentes. Cette situation oblige les travailleurs à s'adapter au
changement. C'est un autre trait singulier du travail interirdttent qui est d'ailleurs connu
par la plupart des chercheurs. Mais l'expérience des ta-ansitions répétitives n'est pas
beaucoup doctunentée. En dehors des éhides sur le chômage qui monta'ent bien les
difficultés causées par l'incertitude, le phénomène du changement récurrent demeure
méconnu. Néanmoins, nous savons que certains professioimels apprédent la nouveauté
suscitée par le changement et que tous ne vivent pas leurs transitions de maruère
passive (Beaubion-Broye, 1998). Mais pour plusieurs personnes, l'adaptation au
changement demeure contraignante. Du reste, plusieurs de nos questions sur les
transitions professionnelles restent sans réponse. Comment les b-availleurs vivent-ils la
fin de leurs contrats ? Est-ce qu'ils les perçoivent comme des ruptures ? Est-ce que les
cessations d'emplois susdtent nécessairement un déséqiiilibre identitaire ? Comment se
déroule le passage d'un emploi à im autre ? Y a t-il de grandes différences entre les
emplois occupés ? Lorsque les intermittents obtiennent un nouvel emploi, ont-ils des
attentes précises ? Voilà autant deê,questions qm demeurent sans réponse.

Comme la question du temps est intimement Uée à celle de l'espace, nous cherchons à
connaître comment les travailleurs intermittents perçoivent leur espace professionnel.
Même si les analyses consultées n'en traitent pas spécifiquement, plusieurs donneitt
l'impression que le travail s'effectue en entreprise et non à la résidence ou chez des
clients. Pour les travailleurs autonomes, la situation pourrait être différente si l'on eri
croit une enquête révélant que la plupart d'entre eux pratiquent à domidle (Groupe
Conseil Saint-Denis, 1999). Mais la question du rapport à l'espace dépasse celle du

^
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lieu du travail quotidien : elle concerne également les espaces physiques où l'individu
interagit, ainsi que les espaces syn-iboliques. Or, l'espace du chômage et l'espace
personnel sont significatifs pour des travailleurs intermittents (Dubar, 1991). Aussi,
comme nous l'avons évoqué précédemment, leur cheminement professionnel les amène
dans d'autres territoires, celui des orgamsmes d/aide à l'emploi par exemple.

Ajoutons également que la perspective d'avoir un « poste de travail », ou l'idée
d'occuper une « place à soi »/ ne relève pas de l'évidence pour les personnes qui vivent
en régùne d'intemùttence ; celles-ci ont souvent l'impression de ne pas avoir de place
bien à elles (Malenfant et al,1999).

Ainsi, nous retenons que le rapport au temps des professionnels intermittents semble
prindpalement caractérisé par l'expérience du changement et que cette situation n'est
pas vécue par tous de façon contraignante. La difficulté de se projeter dans l'avenir
serait toutefois plus généralisée, une dimension qui, nous le constatons, contribue
fortement à la construction identitaire. Aussi, même si nous ne connaissons pas bien la
manière dont les intermittents se situent au plan spatial, nous constatons qu'ils
occupent un espace professionnel plutôt large/ la discontinuité de leur trajectoire les
amenant à côtoyer non seulement plusieurs entreprises, mais également d autres types
d/organisations. Maintenant, décrivons comment ces personnes vivent leur rapport au

travail et voyons s'il contribue à construire une cohérence identitaire.

3.2.3. Le rapport à l'activité

La plupart des analystes intéressés à l'intermittence examinent le rapport individuel à
l'activité de travail de façon générale. Sans étudier prédsément les aspects cognitifs,
quelques-uns s'attardent au rapport aux fonctions professionnelles. Nous en discutons
ici sur les plans du rapport au travail, des conditions de pratique et du contenu du
travail et de la représentation que les professionnels se font de leur propre situation.

Le rapport individuel au ta-avail influence de façon fondamentale la manière de vivre
l'intermittence. C'est du moins ce que des chercheurs laissent entendre en remarquant la
diversité des comportements professionnels et les stratégies d'action différenciées.
D'ailleurs certains d'entre eux font ressortir des types idei-ititaires bien precis, des types
qui se distinguent en grande partie par leiu- rapport au travail. Ainsi, certains
travailleurs ont un rapport nettement instrumentai à l'activité salariée (Cinglioni, 1986;
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CSN/CCM, 1987; Grell et Werry, 1993; René, 1993) tandis que d'autres, au confcraire,
s'investissent intensément et positivement au sein de leur tâche de travail (Francfort et
al., 1995 ; Faure-Guichard, 1999 ; Malenfant et al, 1999). Void les principaux aspects
distinctifs du rapport au travail de ces personnes : l'adhésion plus ou moins forte à
leurs valeurs personnelles, la satisfaction à réaliser le travail, l'atfa-ibution d'un sens
personnel et la conformité de leiu" situation avec leiir projet professionnel. Comme nous
Favons vu précédeinment, ces aspects d'apprédation concernent la plupart des
professionnels et ne sont donc pas exdusifs aux travailleurs intermittents.

Les conditions de la pratique professionnelle en régime d'emploi atypique sont
toutefois particulières. Elles se distinguent par la diirée des mandats, les pratiques
d'embauche, les modes d'insertion en entreprise et par la façon qu'ont les entreprises
d'initier les professionnels à la tâche (Baker, 1998). Dans la pratique quotidienne,
comment ces travailleurs interprètent-ils leur rapport au travail ? Traduisent-ils leur
experience comme étant particulière ? L'éprouvent-ils de façon singiiUère ? Bien que les
écrits soient impréds sur ce sujet, les conditions semblent inadéquates dans certains
milieux, ce qui suscite de l'insatisfaction au travail (Baker, 1998; Paquet, 2000;
Messing et Sifert, 2001). Cependant, le régùne d'emploi des travailleurs à employeurs
multiples et celui des travailleurs autonomes présentent des avantages. (Baker, 1998 ;
CSF/ 2000 ; Hall, 1996 ; Lac, 1998). Les prindpaux bénéfices sont : le cumul et la
diversification des expériences, la liberté de choisir les mandats professionnels, les
modalités d'exerdce du travail et enfin, la possibilité accrue d'exploiter sa créativité et
son originalité. Il paraît également qu'en dehors du salariat traditionnel, les
professionnels ont un plus grand contrôle sur leiu" travail, ce qui augmente généralement
leur degré de satisfaction (Dupuy et Larré, 1999 ; Hall, 1996).

Cependant, il y a ime contrepartie à cette liberté, c'est le risque que les professionnels
doivent assumer. La gestion du risque est une composante essentielle dans la carrière
des travailleurs en situation d'instabilité (Dupuy et Larré, 1999 ; Paradeise, 1998). Le
risque est intimement lié à l'imprévisibiUté des contrats, à la responsabilité personnelle
dans la réalisation des mandats, et à l'obligation de maintenir un volume d'activités
suffisant. C'est donc dire que les fonctions professionnelles de ces personnes reœuvrent
des tâches que n'assument généralement pas d'autres types de travailleurs : la
recherche récurrente de contrats et la promotion des services ou des produits. Pour
plusieurs personnes, le faravail inclut donc des fonctions de commercialisation, de
planification et de gestion nécessaires au développement et au maintien de la clientèle
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ou encore à l'acquisition de contrats de ta-avail (CSF, 2000 ; Filion, 2000 ; Roy, 1997). À
certains égards, les fonctions des intermittents sont donc différentes de celles des
professionnels ayant des emplois réguliers, notamnient à cause des tâches
périphériques de gestion de carrière.

Nous avons déjà vu qu'en regard de leur statut d'emploi, plusieurs intermittents se
sentent différents des autres professionnels. Or, nous ne savons pas s'ils se considèrent
singuliers dans leur manière de travailler ou dans le type de travail qu'il exécutent. Le
vocabulaire employé dans les milieux professionnels et dans le langage populaire pour
identifier ces travailleurs montrent que, sodalement, ils sont perçus conune étant
singuliers. Par exemple, ils sont nommés « travailleurs précaires », « pigistes »,
«indépendants» ou «à leur compte» (Beauregard, 1997; FECS/CEQ, 1994;
FNEEQ/CSN, 1996; FPJQ et AJIQ, 1989). Mais comment les professionnels se
perçoivent-ils eux-mêmes ? Est-ce qu'ils utilisent les mêmes repères langagiers pour
parler de leur travail, pour se représenter eux-mêmes et pour se présenter à autrui ? À
notre connaissance, ces questions demeurent sans réponse. Mais comme ces personnes
changent fréquemment de postes de travail, on pourrait penser qu'elles ont
généralement plus de difficulté à s'identifier à leur profession. C'est ce que laisse
entendre Dubar (1991) qui constate que l'identification à la profession chez les
personnes en forte mobilité se construit à partir d'un rapport négatif, ces dernières
procédant naturellement à une négation du premier modèle professionnel pour en
reconstruire un nouveau. Selon nous, il serait pertinent d'examiner dans quelle mesure la
distance entre les fonctions occupées par un individu, ainsi que la disparité entre les
représentations personnelles qu'il s'en fait, influencent le processus de négation de
l'identification antérieure.

Nous venons de décrire les principales observations qui concernent le rapport
à l'activité des travailleurs intermittents. Même s'il reste beaucoup à connaître à ce
propos, c'est une dimension qui semble jouer un rôle très important dans la
construction de l'identité et ce/ tant au plan de l'exercice quotidien qu'à celui de
1'appreciation du travail. Comme nous le verrons dans les pages suivantes, le rapport à
l'activité de travail est intimement lié au processus de formation des travailleurs
intermittents, car c'est sur lui que repose généralement la motivation à se former.

0
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3.2.^-. La formation

L'expérience des intermittents n'a pas encore été beaucoup étudiée sous l'angle de la
formation continue, et encore moins à titre de dimension conta^buant à la consta-uction

de l'identité professionneUe. Avant de décrire ce que les auteurs en disent, voyons dans
quelle documentation nous puisons.

Nous nous référons à des travaux théoriques à portée comprehensive, ceux de Dubar
(1991) dont une partie discute de l'expérience de formation de travailleurs en forte
mobilité et ceux de Dupuy (1997) sur les adultes en transition. Nous recourons
également à trois types d'études empiriques : celles qiu traitent de la précarité d'emploi
ou du travail autonome tout en abordant, de façon fragmentaire, les questions de la
fonnation ou de la compétence (Desmarais, et al., 1995 ; Gauthier, 1995 ; René, 1993 ;
Roy/1997 ; Uden, 1995) ; celles qui portent directement sur les besoins de formation de
travailleurs intermittents ou de travailleurs autonomes (Groupe Conseil Saint-Denis,
2000 ; GTL-F al., 1999 ; Larue et al. : 2001) et celles qui s'intéressent à la formation
continue de catégories professionnelles particulières comme l'étude de Bellavance et
Laplante (1997) sur les professionnels de la culture. Plusieurs de ces études sont des
sondages menés auprès des travailleurs autonomes et elles sont fréquemment effectuées
pour le compte d'organismes à vocation économique ou par des entreprises privées de
formation. Spédfions également que la plupart d'entre elles ont une conception
instrumentale de la formation/ celle-ci étant envisagée dans la perspective d'un
développement acau des compétences ou de la réussite professionnelle.

Ces précisions étant faites, décrivons ce qu'il en est de l'expérience de formation des
travailleurs intermittents, de leur rapport au savoir et de l'offre de formation. Mais
avant, rapportons ce qui est dit de leur compétence.

Selon Uden (1995), les travailleurs atypiques semblent généralement plus qualifiés que
les salariés qiii ont des postes permanents réguliers. Certains les désignent comme des
professionnels « hautement qualifiés », tels Bellavance et Laplante (1997) au sujet des
travailleurs du milieu culturel. Mais ils ne sont pas nécessairement plus scolarisés que
les autres salariés (Simard, 1999). Ils auraient cependant un fort penchant pour la
formation continue, comme le révèle un sondage observant que 38 % d'entre eux avaient
suivi au moins une formation au cours des deux dernières années (GTL-F et al., 1999).

D'ailleurs, des ta-availleurs intermittents se considèrent eiix-mêmes perpéhiellement « en
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n apprentissage » et se disent très disposés à apprendre (Dubar, 1991 ; Larue et al
2001). Dubar (1991) dit à leur sujet qu'ils ont une « identité en formation ».

Comme nous l'avons vu précédemment, l'intemûttence impose des compétences

professionnelles singulières : ime grande flexibilité, une adaptation rapide à
l'environnement et une mise en application immédiate des savoirs (Larue et al., 2001).
Généralement/ le travail offert aux intermittents exige une moindre interdépendance

avec d'autres tâches (Murray, 1990). Les professionnels en situation d'intermittence
déploient donc des con-tpétences nouvelles, souvent qualifiées de « compétences

sociales ou encore de « savoir-faire relationnels ». U s'agit de la sollidtation des clients

et des employeurs, de Fobligation de s'adapter rapidement à l'environnement ; de la

facilité de contmunication et d'expression de la confiance en soi ; de l'innovation et de
la créativité (Desmarais et al., 1995 ; FUion, 2000 ; Gauthier, 1995 ; Larue et al., 2001 ;

René, 1993). La capacité à bien délimiter son champ professionnel est également un
facteur de réussite (FUion, 2000).

Selon Larue et al. (2001), construire sa compétence professionnelle est particulièrement

diffidle dans le contexte de l'intermittence. Faire reconnaître sa compétence auprès

d'eniployeurs ou de collègues, est pareillement ardu. À son avis, les conditions

d'exerdce du travail posent des limites importantes : la cadence du faravail imposée

par des échéanders serrés, la pression de la performance, les risques d'erreurs susdtés

par les délais, la méconnaissance des outils de travail en début de mandat et le manque

de temps pour l'apprentissage étant les plus importants.

Si les professionnels en régime d'intermittence déploient des compétences particulières,

se distinguent-ils par leur rapport au savoir ? Les analyses abordant cette question en

donnent nettement l'impression. Selon Larue et al. (2001), les fa-availleurs intermittents

ont tendance à se concentrer sur leiir tâche professionnelle, s'intéressant moms aux

J

7
Ganmenous, Le Boterf (1999) observe l'utilisation d'une variété de termes tels que « compétences

comportementales », « compétences de troisième type », « savoir-être » qui ne sont pas employés toujours avec
precision. À moins de specifications contraires, nous utilisons dans cette étude le terme « savoir-faire
relationnel » au sens où f'entend Le Borterf (P. 132) poiu- désigner les capadtés individuelles à cpmmuniquer,
à écouter, à négocier et à coopérer en groupe. Ainsi, les savôirs-faire relationnels se réfèrent à la manière
qu'à une personne de se comporter et 3e se conduire avec autrui. De même^ nous aurons recours au tenne
«savoir âe gestion de carrière » pour parler des habiletés à solliciter des clients ou à concevoir un
curriculum vftae.
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n savoirs d'organisations8. Comparativement à d'autres catégories de salariés, ils
utiliseraient moins les connaissances puisées dans l'entreprise pour construire leiir
identité (Dubar, 1991). Les travailleurs en forte nzobilité se définissent surtout à partir
des savoirs théoriques. Ils ne valorisent pas tellement les savoirs utilitaires, mais plutôt
les comiaissances acquises dans leur parcours d'éducation instituée et les savoirs de
type culturel qui procurent un «savoir être ». Cependant, un sondage portant siir les
besoins de fonnation des travailleurs autononies laisse entendre le contraire (GTL-F et

al., 1999). Pour eux, il s'avère plus important de développer des compétences
spédfiques que des compétences génériques. Û faut dire que ces deux recherches

abordent cette question de façon radicalement différente'. Les contenus privilégiés
concernent la sollicitation et la fidélisation de la clientèle/ le « marketing »/ le
financement des activités, la fiscalité, le développement des compétences personnelles
(ex : commimication, gestion du temps) et des habiletés techniques (ex : l'élaboration
d'un plan d'action). Filion (2000) observe, pour sa part, que les travailleurs autonomes
ont un grand besoin de réfléchir à leur projet professionnel. Ceci s'expliquerait par le
fait que rengagement dans un tel régime de travail n'est pas nécessairement volontaire
et qu'il génère des compétences particulières. Ces travailleurs doivent alors s'approprier
pleinement leur projet et s'y préparer adéquatement.

Les chercheurs intéressés à la formation des professionnels intermittents se limitent
généralement à décrire les besoins de compétence en faisant référence au régùne de
travail. Mais ils ne mentionnent pas les demandes de perfectionnement reliés à la
specialisation ou à la profession. L'analyse de Bellavance et Laplante (1997) sur les
travailleurs de la culture renseigne sur Fensemble des besoins de formation. Elle montre

dairement qu'ils ont des besoins de perfectionnement « conventionnels », autres que
ceux qui concernent la gestion de la carrière. Leur premier motif de participation

J

8 Larue et al. n'utilisent pas le terme « savoirs d'organisation » et parle plutôt « des connaissances
des us et coutumes qui sont propres à chaque organisations (...) » (p.ll). Mais, selon nous, leur description
rejoint la conception de Dubar qui emploie ce terme pour désigner les savoirs permettant aux travailleurs de
saisir les éléments de cohérence'interne à l'entreprise cœnme'le langage technique, les valeurs du personnel,
les descriptions des postes, la connaissance du contenu du travail^et des produits, etc. Les travailleurs
manifestent leur intéfêt pour les savoirs d'organisation lorsqu'ils interoggent les autres professionnels sur
leur travail, se documentent sur 1'organisation et recherchent les relations entre les aspects techniques de la
production et les connaissances théoriques qu'ils ont antérieurement acquises à son sujet (Dubar : 1991 :
231). Prédsons que cette conception s'apparente à celle exposée par Le Bôterf (1999 : 113-114) au sujet des
savoirs d'envù-onnement

9
En effet, dans le sondage mené par GTL-F et al. (1999), les chercheurs demandent aux répondants

les plus utiles à partir d'ime liste qui en contient une yinçtaine,
des activités qui sont présentées par leur titre (ex : «être un bon vendeur », « Uien communiquer « ). L étude

>puie sur une enquête élaborée qui comprend des entrevues individuellesdeDubar(l(
portant sur l'histôire p

s qui sont présentées par 1<
991), pour sa part, s appu

irofessionnèlle.
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n concerne l'amélioration des compétences déjà acquises ; il peut s'agir, par exemple, de
s'assurer d'une mise à jour périodique et ponctuelle pour apprendre une nouvelle
technique. L'élargissement des compétences vers un autre domaine culturel est l'autre
motif le plus souvent exprimé ; vient ensuite le besoin de développer les savoirs liés à la
gesdon de la carrière. Ces auteurs estiment que les besoins de formation sont
généralement liés aux caractéristiques des métiers et aux conditions de pratique. Du
reste, ces travailleurs ont des besoins de formation de « types conventionnels »,
semblables à ceux qu'ont la plupart des professionnels, et des « besoins de formation
moins conventionnels» relevant directement des caractéristiques de leiu- activité

professionnelle.

Maintenant, qu'en est-il de l'offre de formation continue ? Les professionnels
intermittents disposent-ils d'une offre de formation appropriée à leur situation ? Nous
dégageons quelques observations à ce sujet en nous limitant à la situation québécoise.

Depuis plusieurs années, les personnes en situation de ta'ansition ont accès à des cours
de développement de l'employabilité et d'orientation professionnelle qui sont organisés,
entre autres, par les organismes communautaires. Ceux-ci visent notamment le
développement des habiletés de recherche d'emploi (Chêne et Voyer, 2000). Plus
récemment, il s'est également développé une offre de formation spédalement destinée
aux travailleurs autonomes et aux enta-epreneurs indépendants. Pour l'essentiel, ces
formations se centrent sur les aspects de marketing, de commercialisation et de gestion ;
elles portent donc sur le développement des compétences en gestion de carrière (Roy,
1997). Si on peut considérer qu'il s'agit d'ime nouvelle offre de formation, elle demeure,
somme toute, marginale. Quelques associations professionnelles proposent également à
leiirs membres des activités d'un genre similaire. De plus, certains milieiix
professionnels semblent se préoccuper du développement de la formation. C'est le cas
du milieu de la culture qui, à travers im comité sectoriel soutenu par des organismes

publics / cherche à assurer l'accès à la formation continue des professionnels. À notre
connaissance, les institutions universitaires n'ont pas de progranunes spédalement
adaptés aux réalités des intermittents. Bien entendu, ceci n'exclut pas que des
personnes se forment par les voies traditionnelles, en s'inscrivant par exemple à des
formations siir mesure, à des certificats ou à des programmes réguliers.

10
Il s'agit de la Table de concertation des auteurs, créateurs et interprètes du secteur culturel du

Québec, un comité sectoriel soutenu par la Sodété québécoise de développement de la main-d'œuvre et le
Ministère du développement des ressources humaines du Canada.
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Donc, Inadaptation de l'offre de formation aux réalités du travail intermittent transite
essentiellement par les entreprises privées, le n-ulieu coinmimautaire et les
regroupements professionnels. Mais, est-ce qu'elle répond aux aspirations des
professionnels ? Nous abordons cette question sous deux angles : celui de Faccessibilité
à la fonnation et celui des contenus offerts.

J

L'accès à la formation continue pose problème pour cette catégorie de ta-availleurs

(Bellavance et Laplante, 1997 ; Larue et al., 2001 ; Paquet, 2000 ; Roy/ 1997 ). Comme

ces personnes ont un lien éphémère avec les organisations de travail, elles ne bénéfident

pas de la formation en entreprise ou de formation payée par Femployeur. Les

entreprises n'encouragent pas non plus la « formation sur le tas » chez les personnes en
forte mobilité (Paul, 1989). Les coûts de formation sont généralement assumés par les
professionnels eux-mêmes. C'est là une contrainte importante et certains disent
d'ailleurs qu'elle entraîne ime déqualification des ta-avaiUeurs (Paquet, 2000).
Bella vance et Laplante (1997) observent ime autre enb-ave à l'accès à la fonnation : le
fait qu'elle doive être suivie de manière collective. Plusieurs intermittents sont en effet
isolés et ne sont pas nécessaireinent associés à une organisation professionnelle qui sert
généralement d'intermédiaire pour organiser la formation.

Malgré ces contraintes, les travailleurs intermittents et les professionnels en situation de
transition participent bel et bien à des formations qui leur sont spédalement destinées.
Or, les chercheiirs en font quelques critiques dont la plupart concerne le contenu des
formations. Pour Filion (2000), la formation ne porte pas assez d'attention à la
preparation générale du projet professionnel et ne tient pas suffisamment compte des
différents profils de travailleurs. À son avis, les besoins de formations varient
considérablement selon que rengagement des individus dans ce régime de travail est
volontaire ou non. L'étude du Groupe Conseil Saint-Denis (1999) mentionne pour sa

part que ces formations sont trop centrées siu" la dimension « entrepreneiu-iale » et sur
les aspects techniques du travail ; certaines personnes souhaitent une réelle éducation
au travail, une éducation fondée sur des perspectives plus globales.

Selon Dupuy (1998), les dispositifs de formation ne tiennent pas suffisamment compte

du fait que les personnes en ta-ansition assument im important travail au plan

psychique et qu'elles ont un rapport différendé au temps. B remarque que l'expérience

de la transition donne aux compétences un caractère de « transversalité », non pas
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seulement en termes d'application fonctionnelle (ex : la capacité à bien communiquer
est déployée dans chaque emploi) mais également en terme d'acquisition de savoirs
(ex : acquérir des savoirs dans les activités personnelles et les utiliser aussi dans
l'activité professionnelle). La formation qui leur est offerte se Umite bien souvent à une
acquisition immediate de connaissances pour une application strictement
instrumentale. Pour lui, la formation est un processus de transformation de soi ; elle
présente un potentiel important pour les individus en transition car elle permet de créer
des projets et de formuler des visées nouvelles. Enfin, selon Dubar (1991), la formation
instituée, qui est plutôt « spécialisée » et « étroite », n/est pas suffisamment compatible
avec les exigences qu'ùnposent les trajectoires mouvantes d'emploi.

Donc, les travailleurs intermittents ont généralement une forte participation à la
formation continue, participation qui répond à leur besoin de développer et d'élargir
leiirs compétences professionnelles. La formation leiir permettrait non seulement de
déployer avec plus d'aisance certaines compétences particulières - assodées à des
savoir-faire relationnels et des savoir de gestion de carrière - nnais également d'obtenir
une plus grande reconnaissance sociale. Si la plupart des chercheurs se limitent à
décrire leurs besoins en formation dans une perspective strictement fonctionnelle,
certains estiment qu'ils puisent dans le savoir pour mieux se situer et pour réfléchir à
leur projet professionnel. C'est là cependant une question qui mériterait d'etre
approfondie avec celle qui concerne le types de savoirs par les travailleurs
intermittents, les études à ce sujet n'étant pas convergentes.

Cette revue des écrits sur l'intermittence en emploi montre que la construction
identitaire comporte des particularités. Même si plusieurs aspects de leur expérience
n'ont pas été étudiés, que les résultats de recherche sont fragmentaires et ne convergent
pas nécessairen-ient, ce tour d'horizon coi-itribue à nous éclairer et à préparer notre
propre enquête.

Nous retenons d'abord que sur le plan relationnel, les connaissances sur l'identité
professionnelle sont les plus développées. Nous avons vu que ces professionnels ne se
définissent pas à partir des relations d'entreprise, ils le font plutôt grâce à celles qu'ils
vivent en dehors du travail. Nous ne savons pas exactement où ils vont chercher leiu"
reconnaissance professionnelle, mais des recherches laissent entendre que les supérieurs
et les collègues n'y jouent pas un rôle prépondérant. En revanche, l'attitude stratégique
adoptée envers les autres semble être un trait caractéristique de leur socialisation
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professionnelle. Au plan de leur rapport au temps, nous comprenons que les
intermittents vivent continuelleinent avec les idées de risque, d'incertitude et
d'imprévisibilité. Quant à leur manière de vivre les transitions répétitives, on ne la
connaît pas encore très bien, cette dimension n'ayant pas été approfondie par les
chercheurs. Mais, de l'avis de plusieurs, la difficulté de ces travailleurs à anticiper
Favenir est un trait dominant. Or/ corrune nous renseigne les écrits théoriques sur
l'identité professionnelle, l'anticipation est un processus sta-ucturant dans la
construction de l'identité professionnelle. En outre, le rapport au travail marque
fortement Fexpérience individuelle de ces professionnels surtout à cause des conditions
de travail difficiles. La centralité des tâches de gestion de carrière dans la vie des

travailleurs intermittents est également un trait saillant, qui n'est pas sans lien avec leiir
tendance à adopter une attitude stratégique dans leur rapport aux autres. Enfin, le
développement des compétences semble crudal pour ces professionnels, une question à
laquelle nous porterons une attention particulière, d'autant qu'elle concerne directement
Fexpérience de la fonnation.

EN CONCLUSION

Dans la première partie de cette recension des écrits, nous avons exposé les assises
empiriques de l'intermittence en eniploi et confirmé qu'elle est générée par les einplois
atypiques. Les chercheurs qui s'y intéressent font appel à différents termes pour étudier
ce phénomène et leurs descriptions monta-ent que la réalité des travailleurs intennittents
ne bénéficie pas d'une conceptualisation stabilisée. Après avoir examiné plusieurs
appellations, nous avons considéré que le recours à la notion d'intermittence s'avère
justifié pour analyser le changement répétitif dans les parcours d/emploi, notamment à
cause de la capacité de ce terme à recouvrir Fensemble d'ime vie professionnelle et non
pas seulement à identifier le caractère de fragilité d'une position d'emploi dans un
temps donné. Puis, nous avons précisé notre définition de l'intermittence, définition qui
met en relief les idées, du mouvement répétitif, de ruptures et de transitions successives

d7 emplois au sem du cheminement individuel.

Avant de nous pencher plus précisément sur leur situation, nous nous sommes

intéressée dans la deuxième partie au processus de construction identitaire des

professionnels en général. Nous avons constaté qu'il s'agit d'une opération complexe à

laquelle conù-ibuent de nombreuses dimensions qui sont intrinsèquement reliées.
L'identité professionnelle a été étudiée sous plusieurs angles, auprès de toutes sortes de
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travailleurs et à partir de courants paradigmatiques très divers : l'mteractionnisme

symbolique, la psychologie d'orientation dynairuque, la philosophie hennéneutique et la
psychologie du développement, etc. Nous avons identifié plusieurs aspects de la
construction identitaire en les regroupant sous quatre dimensions : la dynamique
relationnelle, la relation à l'espace et au temps, la dimension cognitive et l'expérience de
formation. Même si tout un chacun apporte une contribution significative, certaines
recherches sont particulièrement instructives pour nous. Le modèle d'analyse théorique
proposé par Dubar (1991) l'est en particulier. U éclaire les dimensions relationnelle et
temporelle et dégage spécifiquement la contribution de la formation continue au
développement identitaire. Les écrits de Sainsaulieu (1988, 1996 ; Francfort et aï.,
1995) retiennent également notre attention ; cet auteur expose l'importance du rapport
à l'objet du travail et fait des observations au sujet d'un modèle relationnel émergent.
Les études issues de la psychosociologie et du domaine de l'orientation professionnelle,
celles de Dupuy (1998) et de Schlossberg et ses collaborateurs (1995), enta-e autres, sont
pareillement intéressantes pour nous car elles nous renseignent sur l'expérieiice de la
transition professionnelle. Nous retenons également les enseignements des philosophes
Ricoeur (1983, 1990) et Taylor (1998) sur la contribution de l'éthique au développement
identitaire. Évidemment ceux-ci ne sont pas des théoridens de l'identité
professionnelle, mais ils enrichissent et comblent les insuffisances d'autres chercheurs.
Avec d'autres, ils nous incitent également à considérer Finfluence des aspects

symboliques dans la constitution de soi.

Nous retenons donc plusieiirs observations sur la consta'uction de l'identité

professionnelle pour structurer notre propre cadre d'analyse, n'ayant récusé/ en

definitive, que celles qui sont proposées par les courants assodés à la psychologie du
développement adulte, un courant que nous n'avons qu'esquissé. Nous avons estùné
que leur posture normative n'est pas compatible avec nos propres présupposés et qu'ils

s/opposent également avec les positions de plusieiirs autres chercheurs.

Par la suite, dans la troisième partie, nous nous sommes intéressée aux personnes en

régime d'intermittence et à celles qui vivent d'autres formes d'emploi atypique. Comme

nous l'avons vu, les recherches sont très récentes et la plupart font des descriptions

empiriques sans référer à des cadres d'analyse théorique précis, m traiter des concepts
et des notions avancées par les spécialistes de l'identité professionnelle. Les écrits n'en
demeiirent pas moins instructifs et foiu-nissent des connaissances sur l'expérieiice

individuelle des travailleurs en réginie d'emploi singulier. Notre synthèse décrivait
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quatre angles : le rapport aux autres, le rapport au temps et à l'espace, le rapport à
l'activité, et l'expérience de la formation.

Plusieiirs études analysent le rapport aux autres des travailleurs intermittents et
décrivent un mode de sodalisation particulier. Nous avons indiqué comment les
particularités de ces professiomiels conta-ibuent à leur construction identitaire,
notamment leiu" tendance à adopter un comportement stratégique avec autrui, le
caractère crucial des réseaux et une affiliation qui se développe prindpalement en
dehors du travail. Les recherches qm s'intéressent au rapport individuel au travail nous
ont appris que l'intermittence génère souvent de l'inséairité et un sentiinent d'injustice
face aux conditions de travail mais que certains travailleurs y trouvent des
satisfactions, conune celles que procure le sentiment de liberté. Nous bénéficions
également de plusieurs pistes qui nous aident à saisir la place de la formation continue
dans le développement de l'identité professionnelle. Nous avons compris en particulier
que les intermittents sont soucieux du développement de leurs compétences, celles-ci
étant non seulement un bon moyen de reconnaissance sociale mais également une façon
de répondre aux exigences de mandats professionnels diversifiés. Des chercheurs qui
s'intéressent aux besoins de formation de ces travailleurs et à l'utilisation qu'ils font de
leiirs savoirs laissent entendre qu'ils vivent souvent leur rapport au travail selon une
perspective « entrepreuneuriale ». Du reste, peu de travaux traitent des travailleurs en
regime d'emploi smgulier sous Fangle de leiu- rapport à la formation et encore moins de
leiu" expérience d'apprentissage en milieu universitaire. Et ils ne s'intéressent
généralement à leiir expérience de formation que dans son aspect pragmatique sans
référence à ses apports existentiels ou « émancipatoires ».».

^

Les études sur les nouvelles réalités du travail ne portent pas une grande attention à la
manière dont les travailleurs vivent leur rapport à l'espace et au temps, sauf pour
indiquer leur difficulté à se projeter dans l7 avenir. Leurs observations ne concernent pas
non plus leur expérience cognitive. Pourtant, ce sont des dimensions qui conta-ibuent au
développement de l'identité conune nous Font indiqué les théoriciens de l'identité
professionnelle.

Tous ces points de vue sont mis en commim dans un cadre d'analyse utile pour saisir la
contribution de la formation continue dans le processus identitaire des intermittents.
Dans le chapitre suivant, nous exposons plus précisément notre manière de nous
approprier les principaux aspects que nous retenons et nous spécifions leurs ancrages
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0 paradigmatiques. Nous montrons que notre analyse s'intéresse à un univers qui est à la
fois très vaste et très peu visible. Vaste par le fait que nous examinons la relation au
temps et à l'espace, les espaces relationnels, le contexte sodoéconomique, et peu visible
- voire microscopique - du fait que nous nous intéressons également aux aspects
cognitifis qui sont reliés au rapport individuel au travail, à l'expression langagière et
l'expérience de formation.

0

J



n CHAPITRE 3 : LE CADRE DE RÉFÉRENCE

Au chapitre précédent, nous avons vu comment se construit l'identité professionnelle

en portant une attention spéciale à certaines dimensions et nous avons observé

comment elle se produit chez les ta-availleurs mtermittents. Nous avons retenu que ces

personnes ont un cheminement professionnel discontinu, vivent un rapport particulier

à l'espace professionnel et à la temporalité et que leur expérience aux autres est

singulière. Bien que nous sachions que les processus cognitifs jouent un rôle important

dans la construction de l'identité professionnelle, nous ne cernons pas encore très bien

comment ils contribuent au processus identitaire de ces travailleurs ni non plus
comment la formation continue y partidpe.

Grâce à la revue des écrits, nous avons dorénavant une certaine conception du

processus identitaire et nous pouvons établir plus clairement les dimensions nous

apparaissant les plus essentielles pour poursuivre notre investigation. Avant de

présenter le cadre de référence conceptuel et les conceptions paradigmatiques qui nous

inspirent nous précisons, en premier lieu, les questions qui nous interpellent.

u

l. LES QUESTIONS DIRECTRICES

Notre question générale de recherche se lit comme suit :

Quelles sont les dimensions constitutives de la construction identitaire

des professionnels en situation d'internùttence et quel est l'apport
spédfique de la formation ?

Des questions préalables et complémentaires servent également à nous orienter. Nous
les fonnulons de la façon suivante :

- Quelles sont les principales caractéristiques des cheminements d/emploi intermittents ?

- Comment les professionnels en situation d'intermittence vivent-ils leur rapport au

temps et à l'espace ? leur relation aux autres ? leur rapport à Vactivité de travail et aux

activités hors travail ? leur rapport au contexte social, juridique et économique ? Que

révèle leur manière de présenter leur identité ? Comment ces jalons identitaires
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n s'articulent-ils à l'expérience de la formation continue des professionnels en situation
d'intermittence ?

- Quelles sont les expériences de formation les plus significatives dans le développement
identitaire de ces travailleurs ? Est-ce qu'ils se définissent par leur tih-e scolaire ou se
référent-ils à la discipline étudiée ? Est-ce que la formation professionnelle comporte un
rôle essentiel pour eux ? Est-ce qu'ils accordent une place importante à leurs

competences ? Leur expérience de la formation peut-elle être associée à des activités
particulières, à des formats de formation peu traditionnels ? Etc.

Les questions spécifiques de recherche étant établies, nous exposons le cadre de
référence conceptuel qui résume notre conception de l'identité professionnelle,
conception qui synthétise les aspects jugés les plus importants suite à la revue des
écrits. Le cadre de référence conceptuel guide et délimite notre champ d'investigation.

Mais avant tout, nous présentons ses ancrages paradigmatiques.

2. LES ANCRAGES PARADIGMATIQUES DU CADRE DE RÉFÉRENCE

Le cadre de référence est structuré à partir de plusieurs résultats de recherche issus de
différents courants ; il pnvilégie cependant des conceptions particulières du processus
identitaire et de la formation continue.

2.1. L'identite vue comme un processus interactif et la formation comme une
ressource stratégique

Nous concevons que les processus de socialisation jouent un rôle important dans la
construction de l'identité professionnelle individuelle. Dans cette optique, l'identité ne
se vit pas à partir du seul rapport de l'individu à la fonction de travail ni exclusivement

grâce aux processus cognitifs, mais plutôt à travers les relations à autrui. Engagé au
sein de diverses collectivités (professionnelle, syndicale par exemple), l'individu évolue

dans un environnement dynamique où se vivent de nombreuses interactions.

À travers elles, chaque personne lutte pour obtenir une place et pour se créer un espace.
Dans sa quête d'identité, l'individu cherche une appartenance et une reconnaissance

sociales en utilisant ses ressources personnelles qui sont sujettes à interprétation et à

négodation avec autrui. Puisque ces ressources ont souvent une forme symbolique, les
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n échanges avec autrui s'opèrent au sein d'un monde de représentations, un monde

partagé avec les autres (Dubar, 1991; Sainsaulieu, 1988,1996).

Dans le champ professionnel, vu comme un espace sodal, chaque individu joue les
règles du jeu, participe à en établir de nouvelles et s'active dans des comportements et
des actions stratégiques. Au fur et à mesure de ces échanges, l'individu évolue par
ajustement réciproque, selon un rythme évolutif où les règles et les normes se
transforment. Bref, selon cette perspective qui s'inscrit dans le courant de

l'interactioniste symbolique, l'identité est un processus provisoire en constante
évolution qui s'édifie dans l'activité quotidienne/ au sein d'actions concrètes et à travers

les rapports à autrui.

Puisque l'expérience professionnelle se déroule dans un univers qui comprend
d'importants enjeux stratégiques, la formation continue comporte des aspects
pragmatiques. Le caractère compétitif du monde du taravail indte les persom-ies à
adopter des conduites rationnelles dans la gestion quotidienne de leurs activités,
également dans celles qui concernent la formation. Elles cherchent à conta-ôler la
direction de leur parcours professionnel et utilisent de façon méthodique les ressources

qui s'offrent à elles en anticipant les besoins liés à leur développement. Dans cette
perspective où la formation est l'objet d'un calcul minutieux, l'expérience
d'apprentissage se vit sous le mode de la rationalité instrumentale (Fabre : 1994, 197-
214). La formation est recherchée pour ses effets bénéfiques et elle est envisagée comme
une ressource stratégique (Elias et Merriam : 1983, 96-101) : l'augmentation des
competences est un enjeu essentiel pour rester dans la course, l'acquisition des savour
sert à la résolution de problèmes, et l'apprentissage permet de développer des
habiletés.

Mais l'analyse des divers processus de socialisation ne saurait suffire à la
compréhension de l'identité professionnelle et du rapport individuel à la formation, il
nous faut saisir également la manière par laquelle une personne interprète son

experience personnelle.

J
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2.2. L'identité considérée une constniction de soi et la formation comme line
experience de compréhension

Une personne est un être réflexif qui cherche à comprendre ce qu'elle vit, à saisir et à

attribuer un sens personnel à son action à travers une sorte de « rapport de soi à soi »
(Heinich, 1995 : 501). L'identité s'élabore par im processus où l'individu se rapproche de

lui-même dans une tentative de compréhension de soi, processus auquel participent la

réflexion et la communication. Le processus identitaire est alors aussi une quête de

compréhension de soi, une recherche d'unité et de singularité qui s'élabore dans des

efforts de mise en ordre des différents moments composant l'expérience personnelle.

Alors que la vie personnelle est formée de moments et d'expériences très diversifiés, et

souvent contradictoires, chaque persoiuie cherche à donner un sens à son histoire, à y
ta-ouver une cohérence. L'identité est ainsi une quête d'une «totalité signifiante»

(Ricoeur, 1983; 1990) qui transite essentiellement dans le rapport individuel à la

ten-iporalité et par la compréhension de soi et l'expression de soi à autrui.

Dès lors, la formation est un processus temporel intrinsèquement lié à l'expérience de

vivre. La formation comprend les activités et les processus psychiques par lesquels une

personne donne une forme à son esprit, tente de conscientiser son expérience, cherche à
se situer dans le monde où elle vit et à se définir comme totalité. La formation est une

experience de découverte de soi, de construction de soi et de dévoilement. Dans une

perspective issue du romantisme allemand, la Bildung, la consdentisation de

Fexpérience s'avère essentielle puisqu'elle consiste non seulement à éprouver ce qui est

vécu, mais à réfléchir, à évaluer et à transformer sa propre expérience. De même, le

savoir n'est pas considéré comme un objet extérieur que l'individu doit acquérir mais

plutôt comme une implication, une participation à la recherche de la vérité sur son

existence (Gadamer, 19%). La formation est donc une dimension proprement humaine

qui contribue directement au projet de compréhension de soi.

Suivant une perspective interactioniste, le cadre de référence est conçu de façon à saisir

les positions sociales et professionnelles de même que l'expérience relationnelle et

symbolique que révèlent les assises du processus identitaire, et suivant une perspective

herméneutique, il permet d'obseryer différents aspects du processus d'interprétation du

sens personnel accordé à l'expérience de travail. Comnie nous le nionta'ons à rinstant, il

tient compte de nombreuses dimensions, dont la dimension de la formation qui

comporte des aspects pragmatiques et existentiels.
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n 3. LE CADRE DE RÉFÉRENCE CONCEPTUEL

Le cadre de référence conceptuel utilisé dans notre recherche est représenté sous forme
de figure à la page suivante (figure l). U décrit l'ensemble des éléments qui participent
au processus de construction identitaire. À première vue, ce schéma montre que
l'identité comme un objet comportant trois niveaux : le contexte social, juridique et

économique, le cheminement individuel et le récit biographique.

Le premier niveau, soit le « contexte sodal, juridique et économique », indique qu/il

existe un univers qui précède l'expérience d'un individu, un contexte qui détennine

certaines conditions et contraintes. Ce premier niveau comprend une seule dimension

(diniension 8). Comme en arrière-plan, elle surplombe un deuxième niveau. Celui-ci

coinprend, pour sa part, deux dimensions qui concernent Fhistoire objective d'un
individu : le « cheminement d'emploi » (dimension 7) et le « cheminement de

formation » (dimension 6). Au centre du schéma se trouvent les éléments essentiels que
nous voulons investiguer : les repères du processus de construction de l'identité
professionnelle. Il connpose le troisième niveau que nous analysons à travers le « récit
biographique » représenté sur la figure comme un ensemble à cinq dimensions. U faut
bien saisir que ces cinq dimensions (le rapport à l'espace et au temps, le rapport à
l'activité, le rapport aux autres, la présentation de soi et Fexpérience de formation)
s'enchevêtrent l'une à l'autre et qu'aucune d'elles n'a un rôle prédominant. U est vrai
cependant que, parmi elles, nous dégageons nettement, au sein du schéma, la
«presentation de soi» (dimension 5), concevant que la manière de présenter sa
profession constitue l'aboutissement (provisoire) de l'ensemble du processus
identitaire. De même, nous mettons en relief le « rapport à l'expérience de formation »

(dimension 1) qui émane du rédt biographique, une dimension rattachée à la question
centrale de notre recherche.

J

Nous concevons donc la construction identitaire des travailleurs intermittents à partir

de hiùt dimensions prindpales qui agissent sur l'individu à différents niveaux. Nous

exposons maintenant plus en détail chacune des dimensions. Le lecteur ta-ouve au
tableau 1 une vue synthétique des huit dimensions précédemment décrites ainsi que les
sous-dimensions accolées à chacune d'elles. Ce tableau donne un aperçu plus précis de

notre champ d'investigation.
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Figure 1
Schéma du cadre de référence : la construction de l'identité professionnelle

Dimemion 8: Contexte spçial/éçonon^
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Dans le prochain chapitre, nous verrons comment nous « opérationnalisons » chacune

des sous-dimensions, ce qui offrira une vue encore plus approfondie.

Tableau I : Les mveaux, dimensions et sous-dimensions du cadre de reference

J

Niveaux Dimensions Sous -dimensions

Premier Contexte sodal, juridique et
économique
(no.8)

•

•

Caractéristiques sociales, juridiques et économiques
du domaine professionnel
Représentation personnelle des circonstances du
domaine

Deuxième Cheminement d'emploi
(no. 7)

Cheminement de formation
(no. 6)

Caractéristiques des emplois
Caractéristiques des périodes sans emploi
Événements marquants de la formation itmiale
Événements de la formation universitaire initiale
Événements de la formation contmue

Troisième Rapport au temps et à
1'espace (no. 2)

•

Rapport à l'activité
(no.3)

Designation du territoire et positions
professionnelles
Statuts juridiques
Origme de l'occupation d'une position
Repères temporels
Mouvenient du parcours, référence à la durée et
type de transition
Sens et intensité du parcours
Projet/ stratégie professionnels
Degré d'autonomie dans la direction du parcours
Consdence et perception du changement
Idéal de soi / perception d'un horizon
Utilisation des temps sodaux

• Rapport aux activités professionnelles et aux
activités hors-travail

- Types d'activités et d'expériences
Degré d'unplication
Degré d'appréciation
Type d'apprédation et sens accordé

Rapport aux autres
(no 4)

•

•

•

•

Experiences interactives
Liens de sociabilité et zones d'investissement
affectif

Support relationnel
Rapport à la hiérarchie
Accès au pouvoir
Modèles professionnels

Presentation de soi
(no 5)

• Catégories nominales utilisées

Rapport à la formation
(no 1)

Nature des activités ou des expériences de
formation

Types de savoir
• Rapport à la formation
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3.1. Premier iiiveau en amont du processus identitaire : le contexte sodal, juridique
et économique

Comme l'identité professionnelle individuelle ne se structure pas en vase clos et par les
seuls processus interactifs et cognitifs, notre cadre de référence tient compte de
determinants conjoncturels. La dimension huit, nommée « contexte sodal, juridique et
économique», permet d'observer divers éléments qui prévalent dans le domaine
professionnel où un individu évolue. Nous nous attardons à saisir les circonstances
objectives qui caractérisent leur domaine professionnel ainsi que la représentation
personnelle qu'ils en ont. Au sein de notre schéma, le contexte se trouve placé en
arrière-fond puisque nous concevons les éléments structurels conune des données
préexistantes à l'expérience personiielle, ceux-d interférant surtout en amont du
processus identitaire.

3.2. Deuxième niveau : les événements objectifs du cheminement d'emploi et du
parcotirs de formation

L'identité professionnelle relève en grande partie de la subjectivité individuelle mais
elle s'appuie également sur l'expérience réelle, celle qui se vit quotidiennement dans la
vie courante. Aussi, pour comprendre l'histoire professionnelle d'un individu, il s'avère
nécessaire d/analyser les événements objectifs qui composent son cheminement. En
scrutant les parcours individuels, nous identifions l'action d'une persoime et sa
nianière d/occuper l'espace et le mouvement provoqué par sa propre volonté et par les
determinants sodaux (Passeron, 1989). À ce niveau, le cadre de référence Comprend
deux dimensions qui servent à repérer les événements objectifs : la dimension sept qui
permet l'examen des positions parsemant le cheminement d'emploi, et la dimension six
qui se centre sur l'observation des activités du cheminement de formation continue.

3.3. Troisième mveau : les repères de la construction identitaire

Ces deux premiers niveaux sont articulés à un ensemble intitulé « récit biographique » :
ce dernier représente un des inodes par lesquels les individus structurent leur identité.
Le rédt est une opération de médiation de la construction identitaire produite dans le
n-ioment présent, mais qui est effectuée par l'individu en référence à son histoire passée
et à l'histoire qu'il cherche à se créer (Ricoeur, 1983, 1990). Le rédt permet de saisir
l'expérience individuelle subjective dont le sens dépasse les seules actions de son
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n histoire. Pour bien illustrer notre conception, nous plaçons au centa-e de la figure l le
rédt biographique entre le temps passé et le temps futur, concevant qu'il partidpe à
édifier une «identité professionnelle dans le présent», considérant également qu'il
contribue à construire, outa-e la dimension de la formation, d'autres dimensions.

Placé en retrait relativement à la dimension de la formation dans la figure ï, cet

ensemble constitue un premier arrière-fond comprenant ta-ois des dimensions

fondamentales de la construction identitaire. Par rapport à notre question générale de

recherche, elles agissent en quelque sorte comme un «support» d'où émane la

première dimension. Cet ensemble représente ni plus ni moins le processus de la

constaTiction de l'identité professioimelle. Inspirée par les recherches de Sainsaulieu

(1988 ; 1996, dans Francfort et al. 1995), celles de Dubar (1991,1996) et par des travaux

portant sur les récits biographiques (Demazière et Dubar, 1997, Dubar, 1998, 1998 a ;

Heinich, 1995 ; Josso, 1991; Pineau et Jobert, 1989; Piron, 1996), nous intitulons ces

dimensions « rapport à l'espace et au temps »/ « rapport aux autres » et « rapport à
l'activité1 ».

Dans notre recherche, nous observons inévitablement ces trois dimensions dans la

mesure où elles circonscrivent le processus identitaire individuel : c'est à partir d'elles

que nous décrivons les particularités propres à l'intemùttence en emploi qui, nous
l'avons vu, n'ont pas encore été beaucoup explorées. Même si notre étude s'intéresse à

Fexpérience de la formation continue, nous aurions tort de nous limiter à investiguer

cette dimension et à observer de façon superficielle ses liens avec l'ensemble des

dimensions reliées à la construction identitaire. Il apparaît essentiel de s'attarder aussi à

ce sous-enseinble à trois dinnensions qui constitue l'inévitable « fond » permettant de

dégager les relations qui existent entre les dimensions de la construction identitaire

d'une part, et l'objet spécifique de cette étude, soit les dimensions de la formation

d'autre part.

u
1 Précisons que la dimension « rapport à ['activité » se rapporte, en grande partie, à des résultats

de recherche décrits à la section 3.2.3 et qui ont été également regroupés sous la catégorie « rapport à
l'activité ». Cependant, cette dimension réfère également à des observations relatives au processus cognitif
de la construction identitaire et décrites à la section 2.2.3. La dimension « rapport à l'activité » présentée ici
constitue donc en quelque sorte une retraduction synthétique de ces deux dimensions.
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n Comme le montre le tableau l, ces trois dernières dimensions comptent plusieurs sous-

dimensions. Chacune d'elles présente un degré de structuration différent : il varie selon

l'étendue et la densité des connaissances antérieures et selon nos propres intérêts de

recherche. Par exemple, la dimension du « rapport au temps et à l'espace » et celle du

« rapport aux auta-es » ont, à ce jour, été investiguées sous plusieurs angles, ce qui
explique qu'elles sont composées de plusieurs sous-dimensions que nous explorons à

notre tour. Avec ces dimensions, nous avons des visées d'analyse descriptive et

comprehensive, puisque nous cherchons, non seulement à répertorier et à décrire les

indicateurs, mais également à dégager leurs liens avec la dimension de la formation

continue.

Notre cadre de référence comprend également une dimension, nommée « présentation

de soi »2. En considérant que l'identité est à la fois un résultat et un processus
(Sainsaulieu, 1988/1996) et que la construction de soi révèle une « forme identitaire »

(Dubar, 1991, 1994, 1998 a), nous nous intéressons non seulement au processus
identitaire mais également à son « résultat ». Nous cherchons à vérifier l'aboutissement
du processus identitaire, c'est-à-dire la démarche englobante du cheminement qui est

cristallisée dans la présentation de soi.

u

2 Le lecteur aura remarqué que cette dimension se rapporte à un aspect bien préds du processus
cognitif de la construction identitaire que nous avons exposé à la section 2.2.3.

3 Quoique plusieurs appellations permettent de rendre compte des modes différendés de
construction identitaire (portrait, type ou modèle par exemple), nous employons celle de « forme
identitaire » empruntée à Dubar. Celui-ci utilise ce terme une première fois dans son ouvrage, La
socialisathn. Construction des identités sociales et professionnelles (1991) désignant ainsi les produits instables
des transactions subjectives et objectives de construction de soi (p. 257). Dans des travaux subséquents
(1997,1998a, 1998b), il explique que la forme identitaire renvoie directement au processus discursif lié au
développement de l'identité, à la manière employée par une personne pour organiser son histoire et
traduire son univers. Il emploie donc le terme « formes identitaires » comme un outil analytique. Elles sont
des « types-idéaux » qui traduisent les configurations correspondant à des schemes de discours. Celles-d
sont reconstruites et identifiées en cours d'analyse par le chercheur intéressé à y découvrir une logique
interne et cohérente.

Ajoutons que la notion de forme est particulièrement pertinente pour nous, car elle renvoie à celle
de formation. Comnie l'expliquent Morin et Brunet (1992): «qui dit formation dit forme » (p. 7). Ces
auteurs décrivent trois caractéristique de la forme : elle veut dire « moule », « configuration » et désigne
une « structure d'organisation » qui « unifie » et « fait exister ». Mais, la forme n'est pas qu'une simple
figure car elle renvoie nécessairement à une matière, aux parties qui la composent. Elle n'existe que par les
relations qu'elle entretient avec des repères - ici, des repères identitaires - que nous nommons dimensions.
Enfin, la forme existe comme résultat d'une activité finalisée, comme réalisation d'une fin vers laquelle elle
tendait Le rapprochement que nous faisons entre la « formation » et « forme identitaire » met en relief le
résultat provisoire du mouvement du parcours d'emploi et de formation et celui du processus de
construction de l'identité.
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0 Or, celle-ci transparaît dans le mode de présentation/ dans les catégories langagières

employées pour se décrire (Boutet, 1997; Demazière et Dubar, 1997; Dubar, 1998). Avec

cette dimension, nous sommes en posture d'exploration, ce qui explique qu'on n/y

trouve qu une sous-dimension.

Finalement, notre cadre de référence conceptuel comprend une dimension consacrée à

l'investigation de « l'expérience de forEnation ». Située au centre de notre schéma, c'est

la première dimension. Cette dimension reflète l'objet même de notre démarche et

constitue le point focal d'investigation de notre enquête qui consiste à saisir les
articulations entre la formation et les autres dimensions de l'identité édifiée au cours du

cheminement d'emploi et de formation ; sur le schéma, la dimension l paraît donc

superposée aux auta^es dimensions de façon à rendre compte de son statut particulier

pour nous. Les connaissances à son sujet étant limitées, nous adoptons là aussi une

posture exploratou^ en nous intéressant essentiellement à différents aspects de la

formation des travailleurs intermittents comme nous l'exposerons au chapita-e suivant.

Notre cadre de référence conceptuel présente donc schématiquement le processus de

construction identitaire : il est composé de dimensions correspondant à des niveaux

d'observation variables et il comporte un certain nombre de sous-dimensions déjà

établies. Il sert à vérifier la présence ou l'absence de huit dimensions et de nombreuses

sous-dimensions dans le processus identitaire et à observer les relations qui existent
entre chacune d'elles. Ce cadre demeure toutefois «ouvert» puisqu'au cours de la

collecte des données, nous restons réceptive à l'identification de nouveaux indicateurs

pouvant enrichir l'une ou l'autre des dimensions du processus de constmction

identitaire. C'est une « charpente provisoire » (Van der Maren, 1995 : 17-20) revue et

complétée au fur et à mesure de l'analyse grâce aux nouvelles questions suscitées au
cours de la recherche.

Dans ce chapitre, après avoir établi les questions directrices de la recherche, nous avons
présenté nos conceptions paradigmatiques et avons décrit schématiquement notre
cadre de référence conceptuel. Ainsi, nous avons montré notre façon d'appréhender le
phénomène identitaire en dégageant les dimensions que nous considérons essentielles.
Au chapitre suivant, nous décrivons notre manière d'utiliser ce cadre.

(J



n CHAPITRE 4

LA DÉMARCHE METHODOLOGIQUE : ENQUETE ET ANALYSE

Dans ce chapitre, nous traitons de notre démarche inéthodologique en décrivant les
principales opérations et étapes de recherche. En premier lieu, nous exposons notre
façon de rendre les concepts de référence opérationnels ; nous explidtons ensuite
l'approche méthodologique, les modes et les techniques de collecte d'information et
nous donnons les renseignements sur l'échantillon et sur les soiirces de données. Enfin,
nous soumettons notre manière de traiter les données et d'en conta'ôler la qualité.

l. LES DIMENSIONS DU CADRE DE RÉFÉRENCE OPÉRATIONNEL

Rappelons que notre enquête vise à saisir la sihiation des travailleurs intenruttents en

repérant les jalons de la construction identitaire et en particulier ceux qui sont associés

à l'expérience de formation. Comme nous Favons spédfié au chapitre précédent, le
cadre de référence conceptuel est composé de huit dimensions et de plusieurs sous-
dimensions. Ce cadre devient utile à Fanalyse des données recueillies en cours

d'enquête lorsque chacune des dimensions est définie et bradiùte en indicateurs

opérationnels, processus par lequel il devient un cadre de référence opérationnel. Cet
outil, essentiel au traitement analytique, sert à baliser notre champ d'investigation.
Nous le présentons en décrivant chacune des huit dimensions de la même manière que
nous l'avons fait au chapitre précédent. Nous commençons en décrivant la dimension

qui concerne le contexte social, juridique et économique et nous terminons en traitant
celle qui porte sur la formation.

- Le contexte social, juridique et économique

Le contexte social, juridique et économique désigne l'ensemble des éléments
drconstanciels (règles, conditions, événements, modalités, etc.) qui «préexistent» à

l'expérience personnelle et qui exercent une influence sur la trajectoire d'un individu.
Pour comprendre sa contribution au processus de consta-uction de l'identité
professionnelle, nous saisissons deux sous-dimensions : l'une concerne les
caractéristiques sociales, juridiques et économiques du domaine occupationnel
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n proprement dites, l'autre s'intéresse aux perceptions qu'en ont les individus. La liste

suivante décrit les indicateurs qui nous aident à les repérer.

Sous-dunensions

Caracténstiques sodales, juridiques et
économiques du domaine professionnel :

•

•

•

Représentation personnelle du contexte :

•

•

•

Indicateurs

situation du domaine professionnel
(croissance, regression, stagnation);
conditions salariales dominantes ;

données générales siir les relations de travail :
taux de syndicalisation, type de gestion du
personnel, pratique d'embauche, type
d'entente contrartuelle (partiel, temporaire,
etc.), division du travail au sein des
établissements ;
taux de placement des finissants du domaine
d'études ;

taiUe des entreprises ;
mode de production favorisé.

référence à des représentations de la situation
du marché du travail en général ou du
domaine professionnel.

- Le cheminement d'emploi

Le cheminement d'emploi débute avec le premier engagement professionnel obtenu
par une personne depuis la sortie de sa formation universitaire initiale, c'est-à-dire
après F obtention d'un premier diplôme. D comprend les activités professionnelles
exercées contre une rémunération et tous les autres événements ou moments rattachés

à la vie professionnelle/ tels que les périodes de chômage et les moments d'attente.
Nous nous penchons plus particulièrement sur deux sous-dùnensions, les emplois et
les périodes sans-emploi, à partir des indicateurs décrits à la page suivante

J.
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Sous-dimensions

Caractéristiques des emplois :

Caractéristiques des périodes sans emploi :

Indicateurs

type d7 emploi ;
moment dans le parcours ;
statut d'emploi ;
durée ;
type de cessation ;
motif de cessation ;
fonctions exercées ;
domaine de pratique ;
type d'employeur ;

• secteur d'activités ;

recurrence d'emplois comparables.

moment dans le parcours ;
fréquence ;
durée.

- Le cheminement de formation

Le cheminement de formation comprend Fensemble des activités formelles de

formation auxquelles participe une personne depuis Fenfance. Pour saisir l'importance
que prend l'expérience de formation dans son histoire, nous nous intéressons aux

événements survenus lors de sa formation initiale et prindpalement ceux qui
concernent la formation universitaire initiale et la fonnation continue. Comme le

montre la liste suivante, plusieurs indicateurs sont assodés à trois sous-dimensions.

Sous-dimensions

Événements marquants de la formation
initiale :

Indicateurs

• types d'activité ;
durée ;
lieux de formation.

Événements de la formation universitaire , moments de la sortie ;
initiale :

Événements de la formation contmue : •

•

•

durée des études ;
domaine d'études ;
changements de domaine.

type d'activités ;
durée ;

motifs de participation ;
lieux de formation.

J
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- Le rapport au temps et à l'espace

L'expérience professionnelle d'une personne s'iiiscrit dans le temps et dans l'espace :

elle se situe dans le passé, le présent, le futur et se déroule dans différents territoires.

L'intermittence se vit sous le mode de transitions répétitives dont la nature et les motifs

peuvent varier, ce qui influence Finterprétation subjective et la perception individuelle

de la cohérence identitaire. Pour mieux comprendre la façon dont une personne vit son

rapport au temps et à l'espace, nous référons aux sous-dimensions suivantes d'après les

indicateurs opérationnels présentés ci-après.

Sous-dimensions
Designation du territoire et positions
professionnelles occupées :

Statuts socioéconomiques :

Origine de l'occupation d'une position :

Repères temporels :

Mouvement du parcours, référence à la
durée et type de transition :

Sens et intensité du parcours:

Projet ou stratégie professionnelle :

Degré d'autonomie dans la direction du
parcours :

Indicateurs

description du territoire en termes de postes,
de fonctions occupées, de domaines de
pratique, de collectivités, etc.
indication sur la durée d'occupation des
positions et sur leur visibilité sociale.

indications du statut afférent à chacune des
positions professionneUes (ex : salarié,
travailleurs autonome, etc.).
mention d'une offre externe ou d'une

sollicitation.

situation dans le temps en référence à Fâge, à
l'année, à revolution intergénérationnelle des
positions professionnelles de la famille ou à
des événements particuliers.

• mention des interruptions, des ruptures
d'engagement et de la durée des expériences,
ce qui indique la perception d'une plus ou
moins grande discontinuité.

assodation à un mouvement en progression,
en stagnation ou en régression et mention
d'une correspondance avec les souhaits
personnels ;
référence à la conduite du trajet (témérité,
volonté, impulsion, retrait, etc.).

indication de l'existence, d'un projet, d'une
stratégie professionnelle, d'une planification.

référence aux chouc de contrats, aux motifs de
changements d'emploi, etc.

J
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Idéal de soi, projection d'idéaux, perception
d'un horizon :

Utilisation des temps sociaux :

mention des changements qui composent
l'iùstoire personnelle en référence à des
transitions ou à des ruptures. Indication sur la
teneiu- ou le degré d'apprédation.

Mention d'idéaux (professionnels ou autres),
d'une projection de soi dans l'imaginaire,
d'un horizon tangible ou mythique.

mention d'une participation à des activités
suivant les rythmes collectifs (ex: faire du 9 à
5, consacrer ses week-ends aux loisirs).

- Le rapport à l'activité

Le rapport individuel à l'activité concerne le sens qu'une personne accorde aux

différentes activités dans lesquelles elle s'investit. Au sein d'activités - liées à la vie

professionnelle ou à d'autres expériences - les gestes, les tâches et les productions

accomplies sont les vecteurs de l'expression individuelle et des valeurs intimes. Selon le

degré de concordance qui existe entre les conditions et la nature des activités d'une

part, et l'intériorité personnelle d'autre part, l'individu interprète son rapport à celles-ci

conune étant aliénant, épanouissant, porteur de liberté, etc. Tel que mentionné dans la

liste d-dessous, plusieurs sous-dimensions auxquelles sont associés des indicateurs

permettent d'observer le rapport individuel à l'activité.

J

Sous-dimensions

A) Activités professionnelles
Types d'activités et d'expériences :

Degré d'implication :

Degré d'appréciation :

Sens accordé :

•

Indicateurs

mention des fonctions professionnelles
exercées, de leurs caractéristiques et de l'écart
qui existe entre elles, c'est-à-dire le degré de
proximité entre les fonctions et les tâches
effectuées.

référence à l'énergie personnelle déployée, au
temps consacré, à l'importance accordée, etc.

• mention de l'apprédation positive ou
negative, de l'exerdce d'une activité ou de sa
preference pour l'un ou l'autre de ses aspects.

• indication de l'appréciation des fonctions
professionnelles exercées, et exprimée en
termes d'épanouissement, d'aliénation,
d'indifférence, d'expression des valetirs, etc.
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Types d'activité et d'expérience « hors
travail » :

Degré d'implication :

Degré d'appréciation :

Sens accordé :

- Le rapport aux autres

• référence à des périodes de chômage,
d'étude, de recherche d'emploi, de
loisir, de voyages, etc.

référence à l'énergie personnelle déployée, au
temps qui y est consacré, à l'unportance
accordée,etc

• mention de l'appréciation positive ou
negative de l'exerdce d'une activité ou sa
preference poiir l'iui ou l'autre des aspects.

indications de l'apprédation de ces activités,
exprimées en termes d'épanouissement,
d'aliénation, d'indifférence, d'expression des
valeurs, etc.

Les relations qu'une personne vit avec les autres lui permettent de se recormaîta-e, de se

différender et de ressentir une appartenance sociale et professionnelle. Nous nous

référons aux expériences relationnelles d'un individu en observant les différentes

positions occupées au sein de groupes (expérience objective) qui se déroulent à

différents niveaux (familial, professionnel, institutionnel, etc.) et à la manière dont les

relations sont interprétées subjectivement (ex : appréciation, réponse aux attentes

personnelles). Les sous-dimensions et indicateurs présentés ci-dessous décrivent

comment nous analysons le rapport aux autres.

J

Sous-dimensions
Experiences interactives

Liens de sociabilité et les zones
d'investissement affectif

Support relationnel

Rapport à la hiérarchie

Accès au pouvoir

Modèles professionnels

Indicateurs

• mention des relations avec des individus, des
groupes ou des collectifs.

description des relations interpersonnelles et
affectives : leur nature, leur fréquence, leur
degré appréciation, leur provenance.

mention du degré de support relationnel, de
l'existence d'un réseau d'entraide, etc.

référence aux relations avec les supérieurs
hiérarchiques en terme de reconnaissance ou
de non-reconnaissance.

indications sur les possibilités d'accéder à des
privileges, des gratifications (promotion,
accès à de l'information, etc.).

indications de la présence d'une personne qui
est source d'admiration et de stimulation.
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Dans la présentation de soi, la personne se désigne à autrui en synthétisant son identité
professionnelle au sein d'une expression, d'un nom, ou d'une catégorie, de façon à
rendre cohérente et intelligible son expérience professionnelle. Elle « se dit » à travers
un langage sodalement partagé et des mots qui sont sujets à inteqîrétation. Les
indicateurs mentionnés ci-dessous permettent d'identifier le mode de présentation de
soi.

Sous-dimension

Catégories nominales

Indicateurs

mention d'un titre professionnel, d'une
catégorie nominale, ou autres éléments
symboliques descriptifs synthétiques,

- Le rapport à la formation

Le rapport à la formation continue se structure à partir des activités et des processus au
sein desquels les personnes développent leur faculté de compréhension et d'expression,
leur aptitude à assumer leurs rôles sociaux et professionnels et leur capadté à s'intégrer
et à participer à leur milieu. La dimension de la formation comporte plusieurs sous-
dimensions et, comme l'indique la liste d-dessous, chacune d'elles est ta-aduite en
indicateurs observables.

Sous-dùnensions

a) Nature des activités et des expériences
de formation
- associées au parcours de formation
instituée :

- reUees à la socialisation naturelle :

- reUees à l'acquisition ou au
développement de savoirs professionnels
ou de gestion de carrière :

0

Indicateurs

référence aux études universitaires ou
autres, aux diplômes ou à d'autres
certifications, à la discipline étudiée, à des
cours suivis, à une démarche d'orientation
scolaire ou professionnelle, à des stages, à des
travaux académiques, etc.
mention des apprentissages intériorisés à
travers les relations familiales ou autres
réseaux d'appartenance révélant les normes,
valeurs, attitudes culturelles.
mention des savoirs professionnels acquis par
l'expérience ou par l'apprentissage voulu et
planifié ainsi que les activités de
perfectionnement.
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- liées à l'auto-formation :

- associées à l'orientation professioimelle :

- axées sur la réflexivité

b) Types de savoirs :

e) Rapport à la formation :

•

référence à des coimaissances acquises par
l'intermédiaire d'une démarche autonome,
d'une initiative personnelle.

mention de la participation à une démarche
d'orientation professionneUe, à une recherche
individuelle de compréhension de son
experience, à un processus d'évaluation, etc.
mention d'une recherche de compréhension
de l'expérience, d'un processus d'évaluation,
etc.

mention des savoirs acquis ou utilisés : savoir
professionnel, savoir relationnel, savoir
théorique, etc.

indication sur les motifs de participation à des
activités de fonnation, les perspectives de
participation ;
mention du sens accordé aux savoirs.

C'est donc à Faide de l'ensemble de ces mdicateurs que nous examinons les données de

l'enquête. Nous observons également les variables sociodémographiques, classiques

telles que, l'âge, le sexe, le niveau de scolarité, le secteur d'activité économique et la

durée de l'expérience professionnelle.

Avant d'indiquer comment ce cadre de référence sert au traitement analytique des

données d'enquête, nous décrivons la démarche méthodologique.

2. LA MÉTHODOLOGIE DE LTNQUETE

Puisque la question qui nous intéresse n'a pas été abordée directement à ce jour, une

demarche inductive de nature exploratoire sur des données qualitatives s'avère

pertinente. À partir de conceptions inspirées de l'interactionrùsme symbolique et de
l'hennéneutique dans notre compréhension de l'identité professionnelle, corrune nous
l'avons spédfié au chapitre précédent, nous recourons à des « récits professionnels » et
à des « études de cas » pour collecter les données.

u
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Notre démarche méthodologique relève de deux approches de recherche : la biographie
professionnelle et l'étude de cas. Nous exposons leur utilité et leur pertinente pour
notre questionnement.

2.1.1. La biographic professionnelle

Puisque notre étude porte sur la question identitaire, l'utilisation de récits

professionnels inspirés de l'approche biographique s'avère intéressante pour nous. Elle
est employée dans des recherches portant sur l'identité personnelle (Guillaume, 1996;
Piron, 1996), sur l'identité professionnelle (Bemier et Perrault, 1987; Broda et Roche,
1993; Demazière et Dubar, 1997; Heinich, 1995) et dans des travaux investiguant les

situations de chômage (Desmarais, 1989; Grell et Werry, 1993). Elle n'est pas étrangère

non plus à la recherche du domaine de l'éducation, ayant été utilisée pour l'étude du

processus de la formation d'adultes (Chêne, 1993; Josso, 1991; Pineau et Marie-Michelle,
1983). Voyons de plus près en quoi elle consiste et ce qui justifie son utilisation.

Cette approche exploite le processus discursif et comporte un bon potentiel pour

décrire les événements d'un parcours et pour faire émerger le sens personnel de

l'expérience. Toutes les recherches dites « biographiques » ne s'inspirent cependant pas
des mêmes paradigmes. Celui que nous privilégions se rattache à la philosophie
herméneutique. Dans cette perspective, elle présente certaines particularités qui

concernent notamment la fonction du langage, le statut accordé au récit et la relation
entre le narrateur et le chercheur.

J

Tout d'abord, la communication et la production langagière tiennent une place cenfa-ale

dans l'approche biographique. L'expression langagière n'est pas seulement un outil de

production d'un rédt ou un simple corpus d'informations, elle s'avère plutôt un

processus de production de soi, d'élaboration de la réalité personnelle (Chêne, 1989). Le
récit professionnel ne correspond pas non plus uniquement à une mise en mots de
l'expérience individuelle passée, ni à une simple réplique de l'histoire personnelle, elle
équivaut à un déchiffrement et à une évaluation de sa propre expérience (Demazière et
Dubar, 1997). En d'autres termes, le récit n'a pas simplement une fonction infonnative

ou descriptive mais plutôt une fonction constructive. Car, au fur et à mesure où une
personne raconte sa vie professionnelle, elle sélectionne les événements les plus
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determinants, leur inscription dans le temps et leur enracinement dans une perspective
personnelle ce qui permet d'en faire jaillir une cohérence d'ensemble. Selon cette
conception, la langue agit comme une matrice qiii permet la mise en forme de
l'expérience individuelle. Ainsi/ dans l'approche biographique, les informations
recueillies émergent d'un récit personnel qui est « (...) le produit d'une démarche
globale et cohérente par laquelle le narrateur, se posant comme sujet, tente de conférer
un sens à son expérience vécue, en l'orgaiûsant dans une structure narrative propre »
(Chanfrault-Duchet, 1987:13).

De plus, dans le cadre d'une entrevue de recherche, l'entretien biographique comporte
une dimension dialogique, le récit étant produit grâce à la relation entre le chercheur et
le participant (Chanfrault-Duchet, 1987; Demazière et Dubar, 1997; Le Gall, 1987). Selon
cette conception/ le rôle de chercheur dépasse celui d'un simple «collecteur
d'infonnations ». Sa position ne se limite pas seulement à celle de « desdnataire du
récit » produit par le travailleur. En tant qu'interlocuteur, le chercheur joue une certaine
part dans la construction du récit par sa façon d'écouter, de réagir et d'encourager le
développement de l'histoire. Comme le dit bien Le Grand (1988), ce mode
d'investigation repose sur une « heuristisque implicationnelle ».

Le rédt fait également écho à l'expérience sodale du partidpant. En effet, pour b'aduire
sa pensée, un individu choisit les mots disponibles dans l'univers langagier qu'il
partage avec son interlocuteur. Dans le choix de son vocabulaire, il fait nécessairement
référence à sa communauté, laquelle produit les catégories sémantiques. Les mots sont
autant de catégories sociales dans lesquelles l'individu se situe lui-même et structure
son expérience. Par la parole, il s'approprie le monde et précise sa position dans cet
univers sodalement partagé (Demazière et Dubar, 1997).

À partir de cette conception, comment s'effectue l'entretien de type biographique ?
D/abord, nous invitons des travailleurs intermittents à raconter leur histoire

professionnelle, à se présenter, à expliquer «qui ils sont» de façon à nous faire
comprendre les assises à partir desquelles ils se sont construits une identité. Plus
spédfiquement, nous leur demandons de « dire » leur expérience, de décrire leur
cheminement, de livrer ce qui avait été important pour eux dans leur vie
professionnelle, ce qu'il en est aujourd'hui, et ce qu'ils projettent pour l'avenir. Nous
demandons aux participants de centa-er leur récit sur l'histoire professionnelle, mais
souvent ils la décrivent en faisant des incursions dans certaines parties de leur histoire
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« leur histoire ». Tout le long du récit, nous incitons chaque personne à révéler autant

les éléments événementiels objectivement observables de leur expérience empirique,

que les réflexions subjectives et symboliques émanant de leur interprétation

personnelle (Demazière et Dubar, 1997; Passeron, 1989; Poirier, Qapier-Valladon et

Raybaut, 1983). Dès lors, la biographie professionnelle révèle autant le vécu personnel,

les conditions objectives dans lesquelles les personnes évoluent, que le processus

cognitif d'interprétation in situ.

Puis, comme nous nous intéressons à la vie de l'auta"e, nous tentons d'établir un

échange ouvert, nous plaçant en position d'aider chacun des partidpants à expliquer
qui il est et à décrire le sens de son histoire professionnelle. Pour lui, ced suppose une
demarche introspective à laquelle nous collaborons par une écoute acdve. Cette
position se distingue de la recherche de l'objectivité pure et d'une mise à distance
radicale, lesquelles sont généralement prônées dans la démarche sdentifique.

Ce sont là les caractéristiques essentielles de rapproche de la biographie
professionnelle que nous adoptons. Voyons mainteizant comment elle s'articule à une
approche par études de cas.

J

2.1.2. Des études de cas

L'étude de cas désigne un type d'investigation inductive portant sur un nombre limité
de personnes auprès de qui il s'agit de recueillir un grand nombre de données.

Pourquoi y recourir ?

Premièrement, cette approche méthodologique se prête bien à l'exploration d'un
phénoinène nouveau coinme celui que nous étudions. Selon Merriam (1988)/ elle
permet généralement une description riche et approfondie du fait de la concenta-ation

sur un nombre limité de cas. Des études de cas portant sur l'identité nous apparaissent,
en effet, fécondes et intéressantes (Bourdieu, 1993 ; Guillaume, 1996; Piron, 1996).

Deuxièmenient, cette approche favorise l'utilisation de techniques d'investigation
variées. Troisièmement, nous la choisissons également à cause du type de cadre de

référence privilégié. Abordant la question de l'identité professionnelle dans une
perspective interdisciplinaire et par des éclairages théoriques multiples, l'examen de
quelques cas typiques de travailleurs intennittents nous offre de questionner une
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grande variété de dimensions. Enfin, l'étude de cas permet de privilégier la singularité,

ce qui signifie le respect de la « logique » propre à chacun des professionnels

interviewés. Dans cette perspective, chaque professionnel est envisagé comme une

totalité exemplaire (De Bruyne, 1974).

Mais nous ne sommes pas sans savoir que cette question de la singularité est souvent

critiquée lorsqu'il est question de l'approche par éhide de cas (Van der Maren, 1995). En
effet, à cause du nombre limité d'individus au sein de l'échantillon, des chercheurs

prétendent qu'elle favorise « l'hyperyalorisation » d'un cas unique ou d'une histoire
individuelle n'ayant pas de lien avec l'ensemble du phénomène étudié. Plus
précisément, la critique de cette approche porte sur la création par le chercheur même
d'un événement exceptionnel, d'un cas extraordinaire, dont les traits ne seraient pas
nécessairement partagés avec d'autres cas. Le problème résiderait alors dans une sorte
« d'idéalisation de l'unique » à tita-e de représentation du normal (Van der Maren, 1995).
En réponse à cet argument, il nous faut rappeler que notre recherche ne vise pas une
représentativité statistique utile à la généralisation des résultats à l'ensemble des
professionnels en situation d'intermittence en emploi. Notre étude répond plutôt à un
« critère d'exemplarité », chaque personne servant d'illustration au phénomène de
l'intermittence. Enfin, en optant pour des études de cas, nous cherchons surtout à
recueillir im grand nombre d'informadons dans une optique d'extension des données.
Cependant, nous ne procédons pas à « une simple accumulation de faits », ni à une
« simple description », nous cherchons également à les interpréter (de Bruyne, 1971;
Merriam, 1988).

Ayant décrit les deux approches méthodologiques adoptées, voyons maintenant la

stratégie d'échantillonnage utilisée ainsi que le portrait de notre échantillon.

2.2. La stratégie d'échantillonnage

Les professioimels en sihiation d'intennittence constituent la population à l'étude.

Compte tenu de la rareté des connaissances les concernant, seule une représentativité

théorique s'avère pertinente pour constihier notre échantillon et non pas une
représentativité statistique. Dans cette perspective, nous suivons les conseils de Hamel
(1997: 91-109) et nous représentons les qualités essentielles de notre population en
tentant d'exposer, dans l'échantillon, la valeur des propositions conceptuelles avancées
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n au sujet du phénomène de l'intermittence telles que présentées à la section 1.1. du
deuxième chapitre.

Notre stratégie d'échantillonnage repose essentiellement sur la définition
opérationnelle des professionnels en situation d'intermittence qui sont, nous le
rappelons, des personnes ayant un cheininement discontinu sur le inarché du travail,
un mouvement - volontaire ou involontaire - se produisant sous l'effet de l'occupation
d'emplois temporaires (contrat autonome, emploi ou poste), de périodes sans travail
ainsi que de ruptures ou de transitions multiples, vécues simultanément, ou
successivement. Puisque nous recherchons une représentativité théorique, l'échantillon
est constitué d'individus répondant à cette définition. Ainsi, au moment de l'enquête,
chaque individu de l'échantillon est choisi parce qu'il répond aiix trois critères suivants:

- il est un professionnel, doté au minimum d'un diplôme de premier cyde universitaire,
qui exerce une fonction exigeant l'utilisation de ressources intellectuelles et d'une
certaine expertise, et qui dispose d'une relative autonomie dans la pratique quotidienne
de son travail' ;

- il a une trajectoire d'emploi discontinue sur le marché du travail, ce qui implique
qu'au cours des dnq dernières années, il a occupé successivement au moins dnq postes
ou obtenus des contrats de travail différents ;

- il est en emploi (salarié ou non), sans emploi, ou aux études.

D

Le second critère retenu, soit «au moins cinq postes au cours des cinq dernières
années », comporte certes une part d'arbitraire ; cependant, il est justifié par des motifs
précis. Premièrement, nous évitons volontairement toute persomie ayant moins de cinq
ans de vie professionnelle. De cette façon, nous écartons de Féchantillon les jeunes
travailleurs récemment sortis du système scolaire qui seraient possiblement porteurs
d'un problème d'insertion professionnelle, ce qui nous détournerait de notre

^ Au moment de la sélection des partidpants, le fait de détenir un baccalauréat compte comm.e un
critère de sélection pour la constitution de l'échantillon. Or, le recrutement des spécialistes des nouvelles
technologies des communications s'est avéré plus laborieux que pour les autres catégories de travailleurs,
notamment parce que plusieurs individus ne terminent pas leur formation de premier cycle universitaire
avant leur insertion professionnelle. Compte tenu de ce phénomène, déjà connu par Gower (1998)
nota-mment, nous révisons ce critère de sélecUon en cours de route et nous acceptons, pour cette strate de
l'échantillon, des personnes ayant effectué des études universitaires, sans les avoir complétées. D s'agit de
trois personnes.
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problématique. Deuxièmement, ce critère suppose un nombre suffisamment élevé de
transitions au sein de la trajectoire pour représenter le phénomène de l'intermittence,

tout en nous permettant d'éviter les situations d'interruptions d'emploi très
particulières comme celles qui sont justifiées par un congé de maternité par exemple.
Encore une fois, ce genre de situation aurait pu nous détourner de notre problématique.
Enfin, le critère, « au moins cinq postes au cours des cinq dernières années », recouvre
une durée de trajectoire minimale qui permet d'observer une certaine variété de
situations liées à l'intermittence.

À partir de ces critères de base, nous constituons un échantillon composé de 50
travailleurs intermittents, par « choix raisonné », de manière à obtenir une part à peu
près égale d'hommes et de femmes sans contrôler cependant aucune autre variable,
comme celle de l'âge par exemple. Nous voulons également un échantillon stratifié par
domaine professionnel. Nous choisissons un échantillon qui comprend dnq strates
homogènes incluant dix persoimes pour chacun des domaines suivants : l) la santé et
les services sociaux, 2) la formation des adultes, 3) les arts, 4) les communications, 5) les

nouvelles technologies de l'information et des communications.

Trois motifs justifient le choix et la variété des secteurs d'activités. Premièrement,
l'emploi atypique est important dans ces domaines (DRHC, 1996). Deuxièmement, un
échantillon contarasté offre un bon potentiel de con-iparaison puisqu'il nous permet

d'observer l'influence de certaines variables". Troisièmement, la disponibilité de

recherches empiriques portant sur certaines de ces professions met avantageusement à
notre disposition des données récentes auxquelles nous recourons au moment de
l'analyse.

u

Ainsi, nous formons un échantillon initial de 50 travailleurs intermittents ; il constitue

le premier bassin de participants. Suite à une première analyse, nous puisons dans
celui-ci et nous sélectionnons dix. personnes qui regroupent un second segment
d'individus utile pour les études de cas. En effet, alors que l'échantillon initial alimente

2 Notre intention est de vérifier l'influence de la dimension du contexte social, juridique et
économique propre à chaque secteur sur la construction identitaire ainsi que d'autres dimensions
notamment celle qui concerne l'activité professionnelle. Ainsi, l'échantillon stratifié permet d'observer des
professions dont la nature est très différente : on y trouve des « emplois relationnels » comme dans le cas
de la forination d'adultes, des professions qui génèrent l'utilisation de technologie ou d'autres qui font
directement référence à la création (les artistes) ; des métiers qui, par tradition, ont un caractère atypique
fles artistes, les journalistes) et des professions pour qui la situation est récente (les travailleurs sociaux);
des professions peu affectées par le chômage Qes spécialistes des nouvelles technologies) en comparaison à
des métiers où l'emploi est plus rare (les artistes).
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)
la première phase de l'enquête, le second bassin sert aux phases subséquentes que nous
décrirons plus loin.

Voici comment nous déterminons la composition du second bassin de partidpants.
Pour chacun des cinq domaines professionnels, nous choisissons deux individus en

nous basant sur le critère d'exemplarité, chacun des individus étant considéré comme
une figure typique du groupe dont il est issu, et non comme un cas exceptionnel. Par

exemple, une diététidenne et une travailleuse sodale sont sélectionnées après qu'une

première analyse nous ait indiqué que leur expérience ressemble grosso modo à celle de

la majorité des dix personnes œuvrant dans le domaine de la santé et des services

sociaux du premier bassin.

Concrètement, nous constituons notre échantillon en faisant appel à des organisations

qui regroupent des ta-availleurs intermittents" et en faisant appel à notre réseau

personnel. Le recrutement débute en juin 1997. La majorité des individus est sollicitée

au cours de ce mois et cette phase prend fin en novembre. Le recrutement dure donc six
mois et il est facilité par le fait que les travailleurs contactés nous dorment les

coordonnées de personnes dans la même situation professionnelle lesquelles, à leur
tour, nous font bénéficier de leurs contacts.

Chaque travailleur est rejoint d'abord par téléphone et est informé des objectifs et des
modalités de l'enquête. Nous les avertissons que leur participation peut se limiter à
répondre au questionnaire et à remettre leur curriculum vitae ou, au contraire, qu'elle

peut impliquer une entrevue. Tous les partidpants reçoivent un questionnaire, par
courrier postal ou électronique, ainsi qu'une entente de consentement qui garantit

l'anonymat et la confidentialité . La formule de consentement se trouve à Fannexe l.

Après une première analyse, les travailleurs sélectionnés sont invités pour l'entrevue
pour la seconde phase de l'enquête ; ils reçoivent un second fonnulaire de
consentement puisqu'ils s'engagent dans une auhre phase de la recherche. Celle-d est

présentée en annexe 2.

J

3 Les organisations partidpant au recrutement sont: la Centrale des enseignantes et des
enseignants du Québec, l'Assoeiation Québécoise des informaticiennes et des informaticiens du Québec,
rOrdre des infirmières du Québec, l'Assodation des journalistes pigistes du Québec et le Groupe
d'information aux travailleurs non syndiqués Au bas de l'échelle.

^ Une seule personne se désiste en cours de route et nous la remplaçons par une auta-e ; alors, tous
les questionnaires sont complétés et retournés comme nous le souhaitons.
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n 2.3. Les caractéristiques de l'échantillon

L'échantillon comprend 50 travailleurs intermittents de la région de Monta-éal ayant eu

au moins cinq contrats de travail durant les cinq dernières années. Comme nous l'avons

explicité précédemment, cet échantillon original est constitué de deux bassins de

travailleurs intermittents : un premier bassin regroupant la totalité des partidpants

auxquels nous référons dans la première partie de l'enquête, celle du questionnaire que

nous décrivons plus loin et un second bassin, composé de dix personnes avec qui nous

continuons pour les études de cas. Décrivons d'abord les caractéristiques du premier

segment de l'échantillon, nous verrons ensuite celles du second.

2.3.1. Portrait du premier bassin de partidpants : 50 professionnels

L'échantillon comprend 50 personnes, soit 22 hommes et 28 femmes. Comme le montre

le tableau II, la répartition des individus, selon le sexe, diffère considérablement selon
les domaines. Par exemple, dans le secteur de la santé et des services sociaux, toutes les

personnes de ce sous-groupe sont des femmes, alors que les hommes sont au nombre
de 8 dans celui des nouvelles technologies pour deux femmes. En outre, les travailleurs
intermittents de l'échantillon varient selon l'âge : 8 % des personnes sont âgées de
moins de 30 ans, la moitié a entre 30 et 39 ans, 36 % est dans la quarantaine et
seulement 6 % a plus de 50 ans.

J

Tableau II : Repartition des travailleurs intermittents œuvrant dans cinq domaines
professionnels selon le sexe et F âge (nombre : 50)

Domaines professionnels Total Femmes Hommes 29 ans 30-39
et - ans

40-49
ans

+ de
50

Formation des adultes 10 3 7 1 2 7 0
Arts 105 5 l 720
Communications 10 8 2 0730
Santé et sendees sociaux 10 10 0 0631
Nouvelles technologies 10 2 8 2 3 3 2
Total ~ 50 28 22 4 25 18 3
Pourcentage 100% 56% 44% 8% 50% 36% 6%

Puis, les professionnels ont tous une fonnation universitaire (tableau III). Si l'on fait

exception de trois spécialistes des nouvelles technologies qui n'ont pas complété leurs

éhides de baccalauréat, les travailleurs intermittents sont tous des diplômés
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^ universitaires, ce qui est conforme à notre stratégie d'échantillonnage. Plus

précisément, 23 personnes sur 50 possèdent seulement un diplôme de baccalauréat, ce

qui représente une proportion de 46 %. En outre, 5 personnes ont, pour leur part, deux

baccalauréat (10 %) tandis que six détiennent un baccalauréat et un certificat (12 %).

Près du quart de l'échantillon a fait des études universitaires aux cycles supérieurs.

Plus prédsément, 20 % des travailleurs intermittents ont un diplôme de maîtrise et 4 %

un doctorat. Les professionnels œuvrant dans les domaines de la formation des adultes
et ceux qui travaillent dans le secteur des nouvelles technologies comptent parmi les

personnes ayant le niveau de scolarité le plus élevé.

Tableau III : Scolarité des tiravailleurs intermittents œuvrant dans dnq domaines
professionnels : distribution selon le diplôme (nombre : 50)

Domaines professionnels Ibacc Ibacc Ibacc Zbacc Im.a. l Ph.d Total
n-c et c.e.

Formation 0 32 0 3 2 10
Arts 0 61 2 1 0 10
Commimications 0 522 l 010
Santé et services sociaux 0 701 2 010
Nouvelles technologies 3 2 l 04010

Total ~ 3236 5 11 250
Pourcentage 6% 46% 12% 10% 20% 4% 100%

Légende : bacc n-c : baccaulauréat non-complété; bacc. : baccalauréat; c.e. : certificat de premier cycle; m.a. :
maîtrise (incluant aussi, dans un cas, un diplôme de cycle supérieur); Ph.d. : doctorat

Au moment de l'enquête, 19 des 50 travailleurs suivent une activité de formation
continue, ce qui représente une proportion de 38 %. Comme le tableau TV le montre,
nous trouvons des travailleurs intermittents en formation continue dans toutes les

catégories professionnelles. Leur partidpation concerne majoritairement la fonnation

professionnelle puisqu'il s'agit d'activités directement reliées au ta-avail. En effet, sur les

19 participants, seulement trois personnes font mention d'une formation personnelle,

c'est-à-dire des activités sans lien avec l'emploi ; il s'agit exclusivement de personnes
travaillant dans le secteur de la santé et des services sociaux.

J
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n Tableau TV : Situation de formation continue des travailleurs intennittents œuvrant
dans cinq domaines professionnels : répartition selon le type de fonnation (nombre : 19)

Domaines professionnels

Formation des adultes
Arts
Communications
Santé et services sociaux
Nouvelles technologies
Total
Pourcentage

Formation
professionnelle

Formation
Personnelle

3
4
3
3
3
16

32%

0
0
0
3
0
3
6%

Total
(nb-%)

-3(6%r
4(8%)
3 (6%)
6 (12%)
3 (6%)
19
38%

Nous observons maintenant la composition de l'échantillon sous l'angle dé leur
situation d'emploi. D'abord, la durée des parcours d'emploi des travailleurs
intermittents de l'échantillon est variable. Comme le tableau V l'indique, près du quart
des personnes ont un cheminement très court, soit moins de 10 ans, alors que dans une
proportion de 40 %, leur durée s'étend sur une période de 10 à 19 ans. Dans une
proportion de 34 %, les travailleurs intermittents ont un parcours qui compte de 20 à 29
ans. Seules 4 % des personnes ont une vie professionnelle très longue, soit de plus de 30
ans.

Tableau V : Durée du cheminement professionnel des travailleurs intermittents
œuvrant dans cinq domaines professionnels : répartition par tranches d'années
(nombre : 50)

Domaines professionnels - de 10 ans 10 -19 ans 20 -29 ans 30 ans et Total
plus

Fomiation des adultes
Arts
Communications
Santé et Services sociaux
Nouvelles technologies
Total
Pourcentage

l
3
2
2
3
11

22%

4
5
3
5
3
20

40%

4
2
5
3
3
17

34%

l
0
0
0
l
2

4%

10
10
10
10
10
50

100%

J

Au moment de l'enquête, les travailleurs intermittents se trouvent dans différentes

situations professionnelles (tableau VI). En effet, 25 personnes, soit la moitié de

l'échantillon, travaillent à la pige ou par cumul de contrats. Cette situation concerne la

niajorité des formateurs d'adultes (7 sur 10) et la plupart des individus œuvrant dans

les conununications (6 sur 10). Ce sont les professionnels issus du secteur de la santé et

des services sodaux qui sont les moins concernés par cette situation. Par ordre
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n d'importance, les autres sihiations d'emploi sont: l'emploi régulier qui touche 7
personnes, mais aucun artiste, l'emploi temporaire (4 individus), et le travail autonome
(4 individus). On trouve ensuite, des professionnels en situation de non-emploi (3
individus qui sont tous des artistes) ou aux études (3 individus). Trois spédalistes
œuvrant dans le domaine de la santé et des services sociaux sont, pour leur part, sur

une liste de rappel, une situation qui leur est exclusive.

Tableau VI : Situation d'emploi des travailleurs intermittents œuvrant dans dnq
don-iaines professionnels : répartition selon le type d'emploi* (nombre 50)

Domaines

professionnels
à la à travail emploi liste de sans aux total
pige contrat autonome régulier rappel emploi études

Formation 7 2 l 10
Arts 4l 3 2 10
Commimkations 61 2 10
Services sociaux 3 313 10
Technologies 5212 10
Total - 25 4 4 7 3 3 310
Pourcentage 50% 8% 8% 14% 6% 6% 6% 100%

* Nous utilisons l'appellation « type d'emploi » de manière quelque peu impressionniste, ces catégories
étant celles généralement einployées par les professiormels eux-mêmes dans le questionnaire d'enquête. Le
lecteur trouvera les définitions des termes et une analyse plus fine des catégories d'emploi à la section 2.2
du chapitre 5.

Nous venons de décrire les prindpales caractéristiques des travailleurs intermittents
qui composent l'échantillon d'origine. Nous présentons maintenant celles qui
concernent le second bassin de partidpants, composé de dix personnes.

2.3.2. Portrait du second bassin de F échantillon : dix professionnels

Coirune le montre le tableau VII, ce sous-groupe comprend autant d'hommes que de

femmes. Us sont tous âgés entre 30 et 50 ans. Certains travailleurs intermittents ont une

trajectoire d'emploi de courte durée, la plus courte comptant 7 années ; d'auta-es ont un

parcours professionnel plus long ; le plus étendu est de 19 ans.

Comme dans l'échantillon initial, ce second bassin de participants se caractérise par la

variété des situations professionnelles". En effet, certaines personnes travaillent à la

pige ou sont employées sous contrat ; dans ce dernier cas, ils ont, soit un seul contrat ou

J
^Précisons c^ue la situation professionnelle de plusieurs participants est différente selon les phases

de l'enquête, c'est-à-dire qu'elle varie entre le moment du recrutement, celui du questionnaire et celui de
l'entrevue. La description présentée ici réfère à leur situation au moment où ils ont complété le
questionnaire.
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n plusieurs contrats à la fois. Une seule personne travaille en étant sur une «liste de

rappel ». En ce qui a trait à leur formation, fa-ois professionnels sont détenteurs d'un

diplôme de deuxième cycle universitaire et quati-e personnes sur dix. suivent une

activité de formation au moment où ils participent à l'enquête.

Tableau VII : Composition du second bassin de participants. Les dix professionnels en
situation d'ihtermittence. Description selon le domaine professionnel, le sexe, l'âge, la
durée du parcours d'emploi, la situation d'emploi, le diplôme et la partidpation en
formation continue

Individus* Domaine
professionnel

Antoine

Paulo

Loïc
Maude
Anna
Myriam
Élise

formation

formation

arts
arts
communication
communication
serv. sociaux

Sexe Age Durée Situation Formation Formation
(ans) du d'emploi universitaire Continue :

parcours oui/non

Natacha serv, sociaux

Cantin
Félix

technologies
technologies

h

h

h
f
f
f
f

f

f
h

49

4l

37
33
39
43
31

32

36
35

18 ans

17 ans

12 ans
11 ans
17 ans
19 ans
7 ans

Sans

15 ans
11 ans

pige

études +
contrat

contrats
contrats
contrats
contrats
liste de

rappel
pige +
emploi t.
partiel
conh-at

pige

Ibacc
l c.e.
l bacc
l c.e.
lm.a.
bacc/ m.a
bacc + m.a
lb.a.
lb.a.
lb.a.

lb.a.

l b.a n- e
Ib.a.

non

oui

non

non

oui
non

non

oui

oui
non

* II s'agit de noms fictifs

Légende : bacc. : baccalauréat; c.e. : certificat de premier cycle ; m.a. : maitrise ;
n-c : non-complété

2.4. La collecte des données

J

Au cours de l'enquête, nous recueillons des données portant sur l'histoire personnelle
et professionnelle, sur l'expérience de formation ainsi que des informations sur le
contexte social, juridique et économique en utilisant une variété d'instruments. Nous
suivons un programme méthodologique en recourant aux sources suivantes : l) des
questionnaires distribués auprès de 50 personnes, 2) la sélection de cas typiques pour
les études de cas 3) le curriculum vitae, 4) l'entrevue et, 5) des documents officiels pour
une analyse complémentaire des données contextuelles. À la page suivante, le tableau
VIII expose les éléments essentiels de notre démarche méthodologique.
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-^ Tableau VIII : synthèse de la démarche

Niveaux d'analyse Sources de données Instruments Moments de la
collecte

l. Analyse
thématique

2. Analyse des
cheminements

3. Analyse
inteqirétative des
récits professionnels

4. Analyse du
contexte

Questionnaire

Entrevue et
curriculum vitae

Entrevue individuelle
et ciirriculum vitae

Questionnaire

Répertoire des
événements

Gmde d'entretien et
curriculum vitae

Doctiments officiels Grille d'analyse

Auprès du premier
groupe de
professionnels (50)
Auprès du second
groupe de
professionnels (10)
Auprès du second
groupe de
professionnels (10)

Avant et après la
collecte auprès des
professionnels

Nous décrivons les quatre sources de données utilisées lors de l'enquête. Nous
commençons en traitant du questionnaire d'enquête, du curriculum vitae et de
Fenta'evue, nous terininons en discutant des documents officiels.

2.4.1. Le questionnaire d'enquête

C'est à l'aide d'un questionnaire que les premiers renseignements sont obtenus. Suivant

les conseils de Fortin, Taggart, Kerouac et Nomiand (1998), nous optons pour le

questionnaire à questions ouvertes car c'est celui qui offre le plus de liberté aux
informateurs. Considérant le caractère exploratoire de l'étude, ce questionnaire est

court et ne comprend que trois questions ouvertes (voir l'annexe 3). L'espace réservé
pour rédiger les réponses est restreint, ce qui évite une analyse trop fastidieuse pour
cette première partie de l'enquête. Cette étape de la collecte vise à récolter des donnés
somnzaires et à sélectionner avec minutie quelques cas exemplaires de situations
d'intermittence en emploi qui serviront pour la suite de l'investigation, soit les études
de cas.

J

2.4.2. Le curriculiun vitae et le répertoire des événements

Des curriculum vitae sont recueillis auprès du premier bassin d'informateurs : ils
servent prindpalement à sélectionner le deuxiènie groupe, soit les dix cas qui
participeront à une enta-evue. Utiles à la préparation des entrevues, les curriculum vitae
s'avèrent précieux comme outil de référence au moment de l'entretien. Ce document
personnel, destiné à un eniployeur potentiel, est d'utilisation courante chez les
professionnels en forte mobilité. U permet de saisir les grandes lignes d'un
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cheminement professionnel puisqu'il synthétise les événements importants de la
trajectoire.

Cependant, au cours de l'enquête nous constatons les conséquences négatives d'utiliser
une source de données secondaire. Le curriculum n'est pas produit pour les bénéfices
de la recherche mais plutôt comme outil stratégique destiné à un tiers, l'employeur
potentiel. Or, les travailleurs disent qu'ils sélectionnent des événements professionnels,
qu'ils en modifient certains aspects, notamment ceux qui sont relatifs à la durée des
événements. Selon eux, le curriculum vitae n'est pas le reflet complet de leur réalité et il
n'est pas très fiable à cet égard. Aussi, pour compléter et rectifier certains faits, nous
utilisons un « répertoire des événements professionnels » que nous complétons avec
chaque professionnel au moment de l'entrevue (voir l'ai-inexe IV).

2.4.3. Les enh-evues individuelles

Le mode prépondérant de la collecte de données consiste en des entrevues
individuelles de nature semi-directive entreprises selon l'approche de la biographie
professionnelle. Les entrevues sont produites auprès du second bassin d'informateurs,
soit dix personnes. La première entrevue est réalisée le 10 novembre 1997 et la dernière,

le 11 janvier 19996.

Avant les entrevues, en plus de connaître l'objet de la recherche, chaque travailleur est
informé des grands thèmes dont nous voulons traiter. À l'aide d'un guide d'entretien où
certains thèmes d'investigation sont prédéterminés, nous invitons le professionnel à se
présenter, à raconter son histoire d'emploi et de formation sous un mode plutôt libre
qui s'apparente à une conversation mais qui demeure néanmoiiis encadré par nos

questions'. Le guide d'entrevue ainsi qu'un extrait d'entrevue se touvent à l'annexe V.
Tout en laissant le plus de liberté possible à chacun des informateurs, nous adoptons
une attitude active dans notre façon de mener l'entrevue, aidant ainsi chaque personne
à développer sa pensée, à apporter des précisions en plus de l'orienter vers les

6 Elle se déroule donc sur une longue période puisque notre processus d'investigation n'est pas
tout à fait linéaire. Certaines opérations de collectes de données sont, en effet, produites en parallèle à des
phases d'analyse.

^ À chaque entrevue, nous vérifions d'abord la situation professionnelle présente de la personne,
nous lui demandons ensuite de raconter son histoire professionnelle en utilisant systématiquement la
question suivante : « Aujourd'hui, vous êtes (musidenne par exemple) : racontez-moi comment vous l'êtes
devenue. Racontez-moi votre histoire professionnelle ».
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trente.

2.4.4. Les documents officiels

Pour l'étude des dix situations professionnelles, nous procédons à l'étude de textes
offidels, de données statistiques et de documents administratifs et réglementaires
portant sur le milieu professionnel où évolue chaque fa-availleur. Il est essentiel de saisir
les règles qui président à l'expérience individuelle et les principaux traits saillants du
contexte d'exercice de la pratique professionnelle. Cette étude sert à mettre en relief les
conditions qui sont vécues et relevées comme étant significatives par chaque personne.
Ces données sont recueillies à deux moments : en aval et en amont de l'entrevue. En

amont, elles nous sensibilisent au domaine professionnel et nous permettent d'antidper
certaines questions, alors qu'en aval, elles nous offrent, à travers le discours des
personnes, les traits sociaux de leur expérience individuelle (Lessard et Tardif, 1996).

Donc, nota-e démarche méthodologique est plurielle. Elle s'appuie sur différentes
sources de données et offre aux travailleurs intermittents une certaine variété dans les

modes d'expression, ceux-ci se révélant tantôt par mode écrit et tantôt verbalement. Le
pluralisme de notre démarche se reflète également dans notre manière de traiter les
données comme nous l'exposons maintenant.

2.5 Le traitement analytique des données

L'enquête nous fournit une quantité importante de renseignements provenant de
matériaux différents : des résumés d'histoires professionnelles issus des questionnaires
écrits et des curriculum vitae, des biographies professionnelles verbales et des données
offidelles sur les contextes occupationnels. Ainsi, suite à la retranscription intégrale des
entrevues, nous obtenons des données écrites que nous condensons, organisons,
sélectionnons et analysons. Tout en utilisant notre cadre de référence opérationnel,
nous privilégions deux niveaux d'analyse : une analyse horizontale et une analyse
verticale.

u
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2.5.1. Deux niveaux d'analyse : horizontal et vertical

Les histoires professionnelles des 50 fa-availleurs intermittents sont exanùnées
horizontalement, par comparaison de cas (Van Der Maren, 1995). Cette démarche
consiste à recouper les éléments collectés, à identifier les convergences et les
divergences et à produire une somme des différentes histoires. L'observation
horizontale offre une analyse globale de la construction identitaire en situation
d'intermittence. Elle est effectuée d'abord avec le premier bassin de participants, puis
une seconde fois, au moment de comparer les dix intermittents composant le second
groupe.

Nous procédons également à une analyse verticale. Cependant, nous la faisons
uniquement auprès des personnes du second groupe en vue de tenir compte de leur
singularité. Dans cette perspective, chaque cas est considéré comme une totaUté
signifiante ; il est alors analysé pour lui-même. En d'autres tennes, chaque personne est
considérée comme une figure emblénnatique des professionnels en situation
d'intermittence en emploi.

En plus de l'examen de la documentation officielle utile à l'identification des domiées
sur le contexte social, juridique et écononùque sur lequel nous ne développons pas
davantage, nous recourons à trois autres types d'analyse : l'analyse thématique,
l'analyse des cheminements professionnels et l'analyse interprétative. Alors que nous
appliquons l'analyse thématique seulement au premier groupe de partidpants, nous
utilisons les ta-ois types d'analyse pour l'étude des dix cas typiques.

2.5.2. L'analyse thématique

Avec les informations recueillies par questionnaire auprès des 50 professionnels
rejoints, nous procédons à une analyse thématique. Nous faisons un inventaire des
thèmes qu'ils abordent en nous laissant guider par nos questions de recherche et par les
sous-catégories de notre cadre de référence opérationnel. Comme le suggère Paillé
(1994), dans une première lecture nous procédons en posant des questions très

générales : « que dit cette personne ? quels thèmes aborde-t-elle ? » Lors d'une seconde
lecture, nous les précisons en nous aidant de notre cadre d'analyse opérationnel en
nous demandant par exemple : « cette personne traite t-elle du contexte économique ?
qu'en dit-etle ? est-ce qu'elle décrit ses activités de travail ? mentionne t-elle le sens
qu'elle y accorde ? » Ainsi, en examinant ce qui est écrit, nous repérons et nous codons
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les informations en leur attribuant un thème, un sous-thème, un événement, une

activité ou une autre étiquette correspondant aux sous-catégories du cadre de référence.
Oiaque segment d'information, retenu et codé, est ensuite classé au sein de nos
catégories prédéterminées (Van der Maren/ 1995). Puis, toujours à l'aide du cadre de
référence opérationnel, nous vérifions la présence ou l'absence d'indicateurs reliés à
chacune des huit dimensions. L'unité d'analyse considérée est une « unité de sens »
(Poirier/ Clapier-Valladon et Raybaut, 1983) ou un « noyau de sens » (Bardin, 1977).

Bien entendu, la condensation et l'analyse des informations impliquent une certaine
selection des données. Sur l'ensemble des renseignements transmis par les

professionnels, nous retrouvons des énoncés résiduels, c'est-à-dire des informations qui
ne peuvent être accolées ni à l'une ni à l'autre des dimensions de notre cadre de
référence. Celui-ci étant ouvert, nous les conservons de façon à créer de nouvelles sous-

catégories ou pour enrichir celles que nous avons déjà. L'organisation des données
brutes est facilitée par l'utilisation de divers outils d'analyse, tels que des grilles, des
listes et des matrices (Huberman et Miles, 1991).

Bref, grâce à ce processus, nous obtenons les différents aspects qui participent à la
construction de l'identité : les aspects relationnels et temporels, ceux qui sont liés aux
activités exercées, à la présentation de soi, au contexte social, juridique et économique,
et ceux qui relèvent de la formation. Sans procéder à une recherche de fréquence des
thèmes proprement dits, nous repérons les redondances, les répétitions, et ce, en vue
d'évaluer l'importance accordée par les participants à ces informations. De plus, nous
effectuons quelques comparaisons entre les individus d'un même domaine
professionnel, et d'autres encore entre les groupes professionnels. Au tenne de cette
phase du traitement, nous faisons l'inventaire des principaux thèmes Ués à la
construction identitaire en situation d'intermittence et nous consolidons le tout en

comparant les résultats avec ceux d'autres chercheurs.

L'analyse thématique offre une fécondité indéniable, mais à certains égards, elle est
limitée. Elle nous procure certes des éléments du contenu du phénomène identitaire/
mais ceux-ci apparaissent isolés, morcelés, sans articulation. Ce type d'analyse permet
difficilement de saisir le caractère proprement évolutif de la construction identitaire,
c'est-à-dire son inscription dans le temps. Cette insuffisance s/avère considérable,
d'autant que nous définissons Fidentité comme un processus et que nous cherchons à
saisir comment les dimensions s'articulent entre elles. Aussi, nous nous réjouissons de
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avec d/autres sources de données auprès des dix travailleurs sélectionnés. C'est ce que

nous décrivons dans les deux prochaines sections.

2.5.3. L'analyse des cheminements d'emploi et de formation

En nous attardant aux données recueillies auprès des dix professionnels/ nous repérons

et décrivons les prindpales positions qui composent les cheminements d7 emploi et de
formation ainsi que leur durée. Ceci laisse apparaître le nombre d'interruptions et les

périodes sans travail. Cette analyse vise essentiellement à décrire la situation
particulière de l'intermittence en emploi et à situer les périodes de formation continue.

À notre étonnement, cet exercice est beaucoup plus laborieux que prévu. Nous ne
soupçonnions pas le nombre élevé d'événements composant les parcours d'emploi, ni
non plus la complexité de la classification nominale et statutaire des emplois. Suivant
les conseils de Demazière et Dubar (1997), nous portons attention aux catégories
langagières en observant les termes utilisés par les partidpants en les comparant aux
appellations administratives et aux concepts théoriques. Enfin, nous représentons
schématiquement les dix cheminements d'emploi et de formation, ce qui nous aide à
préparer la dernière phase d'analyse spécifiquement destinée aux aspects significatifs
contribuant à l'identité professionnelle/ soit l'analyse mterprétative des rédts.

2.5.4. L'analyse interprétative des récits professionnels

À partir de récits de la biographie professionnelle tirés des entrevues, nous cherchons à
identifier les aspects essentiels dégagés par chaque personne. Plus prédsément, nous
tentons de découvrir le sens de leur expérience personnelle. Alors qu'au cours de
l'analyse thématique nous répertorions des thèmes et que dans l'analyse des
cheminements nous cherchons à saisir les positions et les événements, dans l'analyse
interprétative nous focalisons notre attention sur le sens donné à l'expérience

personnelle. Concevant qu'à travers son récit, le professionnel tente de transmettre la
signification qu'il accorde à son histoire au-delà de la seule référence aux mots
entendus et aux thèmes répertoriés, nous sommes à la recherche du « sens explidte »,
du « sens voulu », et nous nous attardons au« caractère intentionnel » du récit (Bemier,

1989).

u



119

^

J

Or, mêine si certains chercheurs conseillent pour ce type de b-aiteinent d'éviter les
systèmes d'analyse mécanique complexes (Bertaux, 1980; Blanchet et Gotman, 1992;
Ghiglione, 1989), nous sommes soudeuse de systématiser notre démarche. Nous optons
alors pour l'approche analytique développée par Demazière et Dubar (1997) dans leur
livre. Analyser les entretiens biographiques. Celle-d présente un degré élevé de
fonnaUsation du ta-avail d'interprétation et elle propose des procédures d'analyse
précises (Schwartz dans : Schwartz, Paradeise, Demazière et Dubar, 1999). Inspirée de
l'analyse structurale du récit, cette approche postule que la manière utilisée par une
personne pour dire quelque chose est aussi importante que ce qui est dit. Dès lors,
l'analyse consiste à reconstruire les catégories de pensée des informateurs, à chercher la
logique interne du rédt qui est généralenient structure autour d'une idée principale. De
plus, cette approche postule que le discours a un caractère intentionnel et qu'il est
structure autour d'une série d'oppositions à partir desquelles apparaît la position
principale du narrateur, le récit présentant, en effet, un acte de jugement, un
engagentent personnel ou une conviction. Ced suppose de focaliser Fattention sur la
forme du récit, celle-d révélant la construction du sens.

Sans être complètement fidèle à ce qu'exposent Demazière et Dubar (1997), nous
suivons sensiblement la niême démarche tout en l'adaptant au contexte de nota'e
recherche et à nos présupposés. Ainsi, contrairement à ces auteurs qui proposent une
demarche inductive pure, c'est-à-dire une centration complète sur les rédts sans
recours à un cadre d'analyse pré-établi, nous optons pour une formule d'alternance
entre Fanalyse empirique et le questionnement théorique. C'est donc dire que nous
fixons notre attention sur les propos des ta-availleurs tout en référant également à notre
cadre de référence opérationnel. Pour l'essentiel, notre démarche comprend six grandes
étapes.

La première étape de l'analyse consiste à découper le récit de l'enta"evue en trois parties.
Ainsi, nous obtenons : l) les séquences de l'Hstoire professionnelle et les segments
chronologiques, ce qui permet également de reta-acer précisément les événements du
parcours d'emploi et de formation ; 2) les acteurs de Fhistoire individuelle, ce qui inclut
le personnage principal, soit le professionnel, et toutes les autres personnes, groupes ou
institutions qui y interviennent ; 3) les arguments formulés par le professionnel à notre
intention, c'est-à-dire les éléments à l'appui de la position principale posée dans le récit.
Après avoir découpé et dégagé ces trois niveaux de discours, nous les mettons en
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Dans une deuxième étape, nous procédons à l'analyse de chacun des trois niveaux.
Nous identifions les mots utilisés, ceux qui sont récurrents et ceux qui ont une forte
valeur affective. Nous observons en particulier l'emploi du « je » et du « on » pour
saisir la part de l'identification à des collectifs et nous soinmes attentive aux verbes
employés. Nous cherchons à déceler si les temps des verbes, et leurs niodifications dans
le rédt, indiquent la perception du changement ou de la continuité, l'apparition de
rupture, etc. Dans la même veine, nous focalisons notre attention sur des mots ou des
expressions comme « jamais », « toujours ». Nous dégageons également les adjectifs
récurrents, exercice qui révèle, par exemple, l'apprédation qu'ont les travailleurs à
regard de leurs fonctions de travail ou des acteurs de leiir histoire. Au fur et à mesure
que nous examinons chacun des récits, de nouvelles observations surgissent. Par
exemple, Femploi de termes conune « il faut » révèle le caractère impératif de certaines
actions, contrairement à «je peux » qui exprime la capacité ou la liberté. Dès lors, nous
révisons les analyses précédentes et nous redoublons d'attention pour les suivantes.
Nous cherchons ainsi les régularités dans chacun des récits et les mots qui sont
typiques. À ce stade-ci, notre procédé est plutôt classique puisque nous suivons
plusieurs des conseils exposés par des spédalistes de l'analyse de contenu (Bardin,
1977; d'Unrug, 1974).

Puis, nous passons à la troisième étape. Celle-d est consacrée à la recherche des
oppositions catégorielles. Ainsi, pour chacun des niveaux relevant de la première étape
(les séquences du récit, les acteurs et les arguments), nous condensons les données en
ne retenant que les mots et les expressions clés et en dégageant les prindpales
oppositions qiii emergent du discours. Les ayant d7 abord mis à plat, nous cherchons
ensuite leurs relations et leur logique d'ensemble. Pour paraphraser Demazière et
Dubar (1997), nous tentons de déceler « l'ordre catégoriel » et cherchons à recréer
schématiquement « l'architecture catégorielle à partir de la catégorie pivot centrale ». A
cette étape, la procédure n'est pas sans difficulté. Signalons tout dy abord le fait que
certaines parties de la narration ne comptent pas d'opposition. Aufa-ement dit, le
professionnel dit des choses qui ne sont liées par opposition à aucune autre composante
de son récit. Nous nous deinandons ce qu'il faut en faire et nous interrogeons sur le
statut de ces éléments. Lorsque ces extraits nous semblent significatifs, pour les
travailleurs ou pour nous, nous les conservons pour l'analyse. Autrement, nous ne les
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utilisons pas. Une autre situation délicate est générée par les styles de récits très

différents adoptés par nos informateurs. Certaines personnes racontent leur histoire de

façon linéaire et très structurée, d'autres la décrivent en ayant recours à des illustrations

et à des exemples, nous laissant le soin d'en interpréter la signification. Certains

travailleurs exposent minutieusement les événements de leur vie professionnelle et

apportent mille et une prédsions, parfois microscopiques, tandis que d'autres encore se

décrivent sous le mode de l'analyse faisant ime synthèse globale de leur perception de

leur parcours. Déjà rencontrée au moment de l'entretien, cette situation réapparaît au

moment de l'analyse. Malgré les difficultés, nous obtenons une série d'oppositions pour

chacun des trois niveaux dégagés au cours de la première étape dont nous extrayons

des expressions, des mots ou des catégories langagières employés par les travailleurs

intermittents. Prédsons que, jusqu'à cette étape, nous n'utiUsons pas encore beaucoup
notre cadre de référence. En revanche, dès la quatrième phase nous en faisons usage

plus résolument. Puis tout au long du processus, nous gardons un regard critique sur la
méthode en prenant note de ses difficultés et de ses lacunes. Plusieurs révisions de nos

procédures sont nécessaires, ce qui nous amène à effectuer un mouvement de va-et-
vient entre les différentes opérations. Cependant, à partir de la quatrième étape de

notre processus, nous stabilisons nota-e procédure.

L'étape quatre est destinée à la confrontation de l'architecture catégorielle avec notre

cadre de référence opérationnel. U s'agit d'effectuer une superposition des deux cadres,

ce qui consiste à comparer et à concilier celui qu'utilise naturellement le fa-availleur

dans son récit avec le nôtre. Concrètement, nous vérifions si les catégories employées

par chacun des dix travailleurs correspondent ou non aux huit dimensions et

nombreuses sous-dimensions de notre cadre de référence. Ainsi, nous produisons un

résumé de chaque histoire professionnelle en intégrant les dimensions et les sous-

dimensions et en identifiant celles qui sont absentes de leurs discours.

Dans une cinquième étape, nous décrivons de manière synthétique le portrait

identitaire de chaque personne, de façon à répondre à notre question centrale de

recherche tout en accolant une « étiquette » principale considérée comme l'opposition

principale à partir de laquelle est structuré le récit. Nous rédigeons un résumé, non plus

à partir des catégories langagières utilisées par les professionnels - ce que Demazière et

Dubar (1997) nomment « les catégories indigènes » - mais en nous référant plutôt à nos

propres concepts, c'est-à-dire ceux de notre cadre de référence conceptuel. Dans une

perspective de validation, nous comparons notre résumé aux informations provenant
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de Fanalyse thématique des questionnaires d'enquête. C'est lors de cette étape que se
termine Fanalyse verticale, l'analyse de comparaison des cas débutant avec la sixième
étape.

À cette dernière phase de l'analyse, nous coniparons les résumés faits pour chacun des
professionnels. Ce procédé est supporté par un long processus d'aller et retour entre
chacun des cas. U a coinme aboutissement, la détermination des éléments semblables et

dissemblables, de même que l'identification des catégories les plus discrinûnanteg en
vue de la production d'une typologie des identités professionnelles. Le procédé est
laborieux du fait que nous considérons les catégories les plus prégnantes parmi toutes
les sous-dimensions que compte notre cadre de référence opérationnel. Il l'est
également parce que nous tentons de respecter, le processus individuel de chaque
travailleur, l'issue de chaque histoire, de même que leur enchâssement dans les
trajectoires objectives. Comme nous renseignent Demazière et Dubar (1997)/ ce ta-avail
d'agrégation exige nécessairement des compromis. Nous forçons en effet certains
rapprochements, nous éliminons des nuances et nous faisons fi de quelques détails. Au
bout de ce processus, nous obtenons une typologie des identités professionnelles qui
permet de nuancer certains aspects du processus de construction et qui révèle le
résultat provisoire dans une « forme identitaire ».

Pendant 1'analyse interprétative, nous portons un regard critique sur elle et nous
notons nos impressions. En conclusion, nous présenterons les limites de cette approche

analytique.

2. 6. Le conta-ôle de la qualité dans la collecte et l'analyse des doimées

Des procédiires méthodologiques sont prévues pour maximiser, d'une part la qualité de
la collecte et du traitement des données et, d'aufa-e part, leur pertinence eu égard à nos
questions de recherche.

Premièrement, l'utilisation de plusieurs modes de collecte d'informations permet la
prise de données de types différents (documents personnels, entrevue, documents
offidels) et favorise le recouvrement de l'ensemble de l'objet étudié. Sans prétendre que
notre dispositif opère une représentation exacte de notre objet, nous croyons que le
«recoupement des données provenant de sources différentes et de techniques
différentes » (Van der Maren, 1995 : 17-9) permet de contrôler la variation relative à la
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informateurs eux-mêmes.

Suivant les conseils de Miles et Huberanan (1991) ainsi que ceux de Van der Maren

(1995), nous procédons à une « analyse comparative continue » au cours de la collecte
des données. Ainsi, selon un principe de triangulation, nous comparons les
informations obtenues de chacun des informateurs en étant attentive à l'observation de

nouveaux phénomènes, et nous révisons notre cadre de référence au fur et à mesure de
l'apport de ces nouvelles données. Grâce à ce procédé, à mesure que nous effectuons

des entrevues, nous redéfinissons et raffinons les indicateurs opérationnels, ajoutons de

nouvelles sous-catégories et précisons certaines questions destinées aux prochains
informateurs.

Cette analyse comparative ne se fait pas seulement au cours du processus de cueillette

mais également au moment de l'analyse des résultats. En effet, l'utilisation de trois

types d'analyse de données permet d'obtenir un recouvrement des informations

obtenues et leur comparaison. En effet, même si chacune des analyses prévues cherche

à répondre spécifiquement à l'une ou l'autre des dimensions particulières de notre

question de recherche (ex : la reconstitution du cheminement sert surtout à décrire les

positions), chacune des analyses se recoupe, ce qui permet de superposer les différents

traitements. Nous pouvons ainsi comparer avec plus d'efficadté les convergences et les

divergences.

Enfin, tout au long de l'enquête, nous consignons des notes qui concernent les

procédures utilisées ainsi que nos analyses spontanées.

Les données de l'enquête proviennent donc de différentes sources et sont recueillies à
différents moments par l'utilisation de différents instruments. Ces données sont

analysées à l'aide d'un cadre de référence opérationnel destiné à examiner de

nombreux aspects à partir de trois approches analytiques.

u



n CHAPITRE 5

LA CONSTRUCTION IDENTITAIRE
DE CINQUANTE TRAVAILLEURS INTERMITTENTS

Au chapitre précédent nous avons sensibilisé le lecteur aux conceptions privilégiées

dans cette étude et nous l'avons renseigné sur notre démarche méthodologique. Nous

avons décrit notre approche, une approche biographique centrée sur les récits

professionnels/ et révélé que les données de Fenquête sont de différentes provenances.

Nous avons prédsé également les étapes de l'analyse qui consiste à examiner les propos

tenus par cinquante professionnels et à jeter un regard plus approfondi sur les récits

professionnels de dix d'entre eux.

Dans ce chapitre, nous présentons les fruits de notre analyse. Dans la première section,

nous dépeignons les théinatiques générales abordées par l'ensemble des travailleurs
intennittents. Dans la deuxième section, nous décrivons, im par un, les cheminements

professionnels de dix personnes et les grandes lignes de leur histoire. Dans la troisième
section, sous im mode plus analytique, nous focalisons Fattention siu- Fexpérience
subjective mdividuelle et nous exposons les repères qui contribuent à la construction de
l'identité professionnelle.

l. LES GRANDS THEMES DES RECITS PROFESSIONNELS ET DE FORMATION
DE 50 TRAVAILLEURS INTERMITTENTS

1.1. Les repères de la construction identitaire : un premier aperçu

À partir des histoires professionnelles décrites par les travailleurs intermittents dans un

questionnaire, nous prenons connaissance des aspects qui contribuent à leur

développement identitaire. À la lechire de ces récits, nous saisissons les aspects
essentiels en repérant les thèmes qu'ils abordent et nous cernons ceux qiii concernent
leur expérience de formation, les travailleurs les ayant identifiés plus prédsément. Nous
constatons que plusieurs thèmes sont abordés et que certains sont réciurents, ce qui
nous porte à penser qu'il y a des repères identitaires plus importants que d'autres. Puis,
nous voyons que leiir expérience de formation partidpe pleinement à leur manière de se
définir.

J
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Dans cette section, nous décrivons les aspects les plus significatifs de la construction

identitaire en traitant chacune des dimensions et nous esquissons à grands traits

seulement les premiers résultats de notre investigation, sans procéder encore à une

interpretation poussée. Pour ce faire, nous exposons tout d'abord Finfluence du

contexte social, juridique et économique, puis celle qui concerne plus particulièrement le

rapport au temps et à l'espace, le rapport à l'activité et le rapport à autnu. Par la suite,

nous montrons ce qui est significatif pour les professionnels dans le mode de

presentation de soi et dans leur expérience de formation. Le lecteur trouve, en annexe 6,

le tableau synthèse D( qui présente les principales thématiques abordées dans les rédts
des professionnels et la fréquence des mentions.

1.1.1. Le contexte sodal, économique et juridique

L'environnement social, juridique et économique joue un rôle certain dans le

développement identitaire de plusieurs professionnels. Une vingtaine de personnes y

font allusion. Certains présentent ce contexte comme une donnée objective alors

d'autres parlent de ses aspects négatifs écrivant qu'U limite le développement de leur

parcours professionnel. Cependant, les commentaires de quelques professionnels du

domaine des nouvelles technologies se démarquent des autres, ces derniers présentant

ime perception très positive de la conjoncture.

Des travailleurs déplorent les conditions salariales diffidles (11 personnes) et d'autres,

le contexte de précarité économique qui prévaut dans leur domaine professionnel (ex :

la musique) ou dans un sous-secteur (ex : la musique contemporaine). Cependant, rares

sont les personnes dont la direction de la carrière a été contrariée par im encadrement

réglementaire particulier. Seulement quatre d'entre elles en font mention. Par exemple,

im formateur estime que le déroiUement de sa carrière a été freiné le jour où l'on a exigé

un brevet d'enseignement au moment où il voulait obtenir un poste régidier.

Donc, pour plusieurs professionnels, le contexte social, économique et juridique

présente des conta-aintes. En revanche, comme il n'est pas évoqué par la majorité des

personnes et qu'il ne se présente pas comme im sujet central par rapport à Fensemble

des récits, le contexte n'apparaît pas la dimension la plus fondamentale dans la

construction identitaire des travailleurs intermittents. Nous verrons néaiunoins que des

professionnels s'adaptent mal aux difficultés contextuelles et que les obstacles sont

plus importants dans certains milieux professionnels. Décrivons maintenant coniment,
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n en dehors du contexte social, économique et juridique, les professionnels décrivent leur
espace professionnel.

1.1.2. Le rapport à l'espace et au temps

À prime abord, il faut dire que la quasi-totalité des travailleurs présente leur histoire
professionnelle par évocation d'un ou de plusieurs espaces et qu'ils sont seulement trois

à n'y faire aucunement référence. En effet, les travailleurs mtermittents décrivent leur
histoire en la situant dans des « domaines de travail », des « secteurs d'activités » ou

des « milieiix professionnels ». Certaines personnes mentionnent leur espace avec plus

de précision en situant leur expérience dans un sous-secteur. Par exemple, ime

musidenne évolue en « musique contemporaine », terme qui correspond à ime

spédalisation dans la pratique de la musique et peut-être égalecnent à un espace

interactif singulier.

Quelques individus décrivent leiu- miUeu ou leur domaine professionnel en adoptant ime

formule plus directe, un peu comme s'il personnalisaient leur espace ; ce sont siirtout

des journalistes et des ta-avaiUeurs sociaux. Par exemple, ils écrivent « le métier », « en

service sodal », sans faire précéder ces mots, comme le font les autres, de tennes
comine « dans le domaine de ... », « dans un secteur de ... ». Selon nous, cette façon de

nommer l'espace de travail montre qu'ils perçoivent l'espace dans ses aspects
symboliques, les termes employés renvoyant plus directement à la discipline de
formation.

J

Dans quelques récits, l'espace est plutôt évoqué par Fiï-itermédiau-e d'un poste de
travail ou d'un type d'organisation. Par exemple, un formateur dit avoir évolué « dans
les groupes communautaires ». Mais ce mode de définition n'est pas fréquent. La
mention d'un lieu de travail précis, citée par Fintermédiaire du nom d'une entreprise, est
rare également : seulenwnt six personnes utilisent ce procédé dans leur rédt. Puisque la
mention du poste de travail ou d'une entreprise n'est pas fréquente, ces espaces ne
semblent pas être des repères spatiaux prépondérants dans la définition de soi.

Comme la représentation de l'espace identitaire s'articule à celle du temps, nous nous
intéressons également à la dimension temporelle de Fidentité. À ce sujet, les travailleurs
sont pleinement consdents que l'expérience du changement partidpe à la construction
de leur identité professionnelle puisque tous en font mention. En revanche, ils associent

^
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n rarement le changement à une rupture ou à ime auta"e forme de modification radicale de

situation. Six personnes seulement décrivent l'importance qu'à eue pour eux un

congédiement, une période d'épuisement professionnel, une réorientadon de carrière ou

ime « pré-retraite ». À Févidence, ces situations ne sont pas propres à l'intermittence.

D'autres personnes (5) font état de ruptures, mais celles-ci n'ont pas de relation avec

leur vie professionnelle. Ainsi, en dehors de ces expériences de rupture qui, somme

toute, ne concernent qu'une minorité de professionnels, la plupart des travailleurs

perçoivent bel et bien le caractère changeant de leur situadon.

Leurs rédts ne nous renseignent toutefois pas sur la nature exacte des changements qui

ponctuent leur vie professionnelle. Dans des rédts si brefs - deux pages, nous le

rappelons - il est difficile de saisir avec exactitude l'expérience des transitions

répétitives. Il n'est pas possible non plus de faire toutes les nuances et de distinguer

précisément ce qui relève de la transition, du changement ou de revolution. Mais, nous y

verrons plus clair grâce à Fanalyse des histoires mdividuelles de dix d'entre eux. Du

reste, en observant comment les ta-availleurs intermittents parlent du changement, nous

comprenons globalement la perception qu'ils en ont.

Plusieiirs personnes donnent des explications sur l'origine des changements qm
ponctuent leur parcours professionnel. La moitié des travailleurs (26) disent que leur vie
professionnelle, ou une partie de celle-ci, est le résultat d'un choix personnel ou d'un
mouvement sta-atégique autonome. Ces situations relèvent de leur propre dédsion tels

que le choix du domaine d'études, l'acceptation d'un contrat particulier ou leur décision

de quitter un emploi. De la sorte, ils laissent entendre qu'ils ont ime part d'autonomie
dans la direction de leur carrière.

u

Les propos de ces travailleurs nous portent à penser que leur trajectoire n'est pas le

résultat d'un strict détermu-ùsme. Toutefois, nous ne pouvons non plus prétendre à ime

autonomie entière dans la direction de leiu- carrière puisque leiirs décisions concernent

généralement des événements particidiers qiu ne portent pas nécessairement sur la

totalité de leur parcours. En fait, leur capacité de dédsion s'applique à des niveaux très

différents ; certains professionnels révoquent de façon très générale en prétendant

maîtriser le mouvement global de leur histoire, d'autres parlent de leur autonomie pour
un seul événement. Néanmoins, Fallusion de plusieiirs personnes à rautononùe demeure

importante à élucider; l'analyse que nous faisons des histoires individuelles nous

offrira quelques édairages supplémentaires.
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Une faible majorité de personnes (29) évoquent le caractère intermittent de leur
trajectoire en commentant ou en indiquant leur apprédation de leiir situation singidière.
La plupart lui donnent d'ailleurs des qualificatifs positifs. Généralement, le changement
est associé à des occasions de découvertes, à la liberté, à l'autonomie, à la diversité, à la

nécessité d'affronter les risques, à la contbativité, aux horaires variés, au
développement de la polyvalence, à l'élargissement des perspectives, à l'ouverture/ à la
nouveauté, à la possibilité d'exécuter des mandats précis et circonscris dans le temps.
Quelques personnes expriment leur perception d'une façon plus impressionniste, qm est
pour nous plus diffidle à interpréter/ en disant par exemple qu'elles ont « ime carrière
éclatée » ou « un chemin tortueux ». Or, sur l'ensemble des ta-availleurs, seulement deux

persomies manifestent explicitement leur difficulté à vivre le changement propre à
I'intermittence. Globalement, le changement est donc perçu positivement par une
majorité et il n'est presque jamais déprécié. De plus, ces travailleurs décrivent leiu"
experience du changement en présentant le rôle qu'il joue dans leiir parcours ou Feffet
qu'U produit sur eux.

Dans leur propos, nous décelons trois conceptions du changement. La première associe
le changement à line exigence, à une contrainte incontournable, sorte de composante
inéluctable à laquelle les travailleurs sont subordonnés. C'est ce que nous comprenons
lorsqu'une personne écrit : « tous ces changements exigent énormément d'adaptation ».
Dans ime deuxième conception, le changement a un rôle actif et positif. U est perçu
comme un catalyseur de nouveautés, con-une im élément qui produit un effet, qui a des
répercussions ; la phrase suivante l'illustre bien : « ce type de cheminement a permis de
développer une capacité d'adaptation ». La troisième montre le changement œmme une
capacité individuelle, un atta^but personnel. Cette conception se dévoile lorsque les
professionnels justifient leur situation par leur aptitude naturelle au changement ; par
exemple, ils disent que leiu- faculté au changement est la source de leur fadlité à être
travailleur autonome. Selon nous, ces conceptions différenciées du changement teintent
inévitablement Fexpérience des travailleurs intermittents. Elles indiquent que
l'intermittence n'est pas éprouvée de façon uniforme.

En outre, les cheminements professionnels en mobilité ascendante ne semblent pas
typiques de l'interrrùttence puisque seulement cinq personnes en font mention. Nous
sommes ainsi portée à penser que l'mtermittence en emploi se vit prindpalement sous le
mode de la mobilité latérale, d'autant qu'aucune personne n'évoque une mobilité
descendante et qu'une seule dit avoir vécu un congédiement. Ainsi, rien n'mdique que
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l'intermittence peut êta"e assimilée à des histoires de « chute professionnelle » ou à ime

autre forme de dévaluadon ou de perte subite de reconnaissance.

Jusqu'à maintenant nous avons vu que le changement fait bel et bien partie de

l'expérience subjective de la majorité des travailleurs intermittents. Or, il y a également
de la continuité dans leur histoire professionnelle, une continuité qui parddpe aussi à la

construction de leur identité. C'est du moins ce que nous inteq^rétons en remarquant
que quatorze personnes font explidtement inention d'un événement de longue durée
dans leiu" récit. En effet, certaines personnes (7) évoquent le temps passé dans im même

emploi, d'autres (7) la durée de leur expérience dans im même iruUeu professionnel ou
d'une série d'emplois qm se ressemblent. Les travailleurs signalent la présence de

« temps long » dans leiu" rédt mais cette longueur est évidemment relative : la durée de

ces événements varie d'une personne à l'aufa-e, quelques événements seulement ayant
plus de 10 ans. Selon nous, ces événements de longue durée révèlent non seulement

l'expérience de la continuité, ils servent également de repère pour marquer le récit.

Dans la même perspective, plusieurs travailleurs évoquent leur âge pour marquer le
déroulement de leur histoire. Plus du quart (14/50) utilisent leur âge pour mettre en

relief im moment particulier de leur histoire ou une étape singulière de leur parcours (ex :
immigration, participation aux sports amateurs). Ils rapportent des situations ayant eu

Heu entre l'enfance et le début de l'âge adulte. Ce procédé traduit l'importance de
certaines étapes de leiu" développement, ce qui ne nous semble aucunement relié à
l'expérience du travail intermittent. En revanche, le fait que les travailleurs du domaine

des arts soient beaucoup plus nombreux que les autres à référer au tentps de leur

enfance est révélateur. La précodté de la vie professionnelle de nombreux artistes qui
seraient prédestinés à l'art de la musique ou du théâtre par exemple, est déjà bien

connue (Menger, 1997).

Une autre manière employée par les professionnels pour signaler les temporalités

significatives consiste à indiquer une année importante de leur vie en l'assodant à des
experiences et des événements particuliers. L'inscription d'un événement dans un temps

historique constitue une manière courante de souUgner les moments importants de la

construction de soi. Au même titre que révocation de l'âge, cette manière de marquer le

temps ne nous apparaît pas particulière non plus.

D'autre part, quelques travailleurs montrent que leur identité professionnelle s'est
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n édifiée par projection dans le futur mais Us ne sont pas nombreux à le prédser. Six

personnes seulement signalent la présence d'un idéal professionnel, FinHuence d'une

image mythique ou l'effet bénéfique qu'à eu sur eux un symbole. Ces dernières

mentionnent, par exemple, im «rêve qui propulse», «un idéal», ou « un désir qui

persiste », ce qm monta'e que Fidée du « bien », du « souhaitable » a joué un rôle actif

dans leiu" vie professionnelle. Même si cet aspect n'apparaît pas important id/ nous
verrons en examinant les histoires individuelles que la projection de soi joue un rôle

crucial dans le développement identitaire, au point même de contribuer fortement à

différender les modèles de consti-uction de l'identité professionnelle.

Terminons ces premières observations sur le rapport au temps et à l'espace en

indiquant que les travailleurs intermittents ne font majoritaireinent pas une utilisation

particulière des temps sociaux. En effet, seulement quatre personnes disent vivre de

manière marginale leiu- rapport au temps par rapport à la majorité des gens, en

refusant, par exemple, les horaires fixes, en déplorant l'obligation de travailler en soirée

ou le manque de temps pour les loisirs.

De ces premières observations qui concernent les repères spatiaux et temporels de la

construction identitaire, nous retenons premièrement que le poste de travail et

l'entreprise ne comptent pas comme des espaces relationnels prépondérants dans la

structuration de l'identité de ces professionnels. Leur univers professionnel est

beaucoup plus étendu ; il comprend des sous-secteurs ou des spécialités, espaces de

definition qui se modifient au hir et à mesure qu'ils passent d'un sous-secteur à un

autre, ou lorsqu'ils se trouvent dans deux ou trois sous-secteurs à la fois. Plusieiu-s se

définissent également en référence à leiir métier ou à leur profession, des espaces de

definition symbolique plus traditionnels et familiers qui ont im caractère relativement

intemporel (Bourdieu et Boltanski, 1975).

Nous retenons aussi que la plupart des travailleurs intermittents perçoivent le

changement comme un trait caractéristique de leur identité et qu'ils se représentent leur

propre histoire sans rupture ni chute professionnelle. Nous gardons à l'esprit également

qu'ils sont nombreiix à se considérer comme des personnes actives dans le déroulement

de leur vie professionnelle et que plusieurs apprécient les aspects positifs du

changement. Nous prédserons et nuancerons ces observations ultérieurement. Pour

J
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n l'heure, nous dévoilons ce qui est signalé au sujet du rapport à l'activité de ces
professionnels.

u

1.1.3. Le rapport à l'activité

Les activités effectuées durant la vie professionnelle marquent significativement la
manière de se définir. C'est ce que nous déduisons en constatant que la moitié des
travailleurs prend soin d'indiquer certaines de leurs activités dans leur rédt. Plusieurs

indiquent également leur signification et l'appréciation qu'ils en ont.

Ces travailleurs nomment les tâches, les fonctions ou les mandats qu'ils ont effechiés à
un moment ou 1'aub'e de leur cheminement professionnel. Un formateur écrit par
exemple, qu'il a fait « de l'arumation d'ateliers, de la production de matériel
pédagogique » et qu'il a partidpé à « divers colloques ». Ce procédé est employé par les
travailleurs de toutes les catégories professionnelles bien qu'il le soit moins fréquemment
chez ceux du domaine de la santé et des services sociaux (3 personnes).

Les travailleurs expriment l'importance des activités professionnelles dans leur
développement en évoquant leur signification et leur appréciation. À notre étonnement,
plusieurs font des associations entre rattachement à leurs activités professionnelles et
leurs dispositions naturelles à les effectuer. Une part importante de répondants (33)
disent effectivement avoir des aptihides personnelles, des traits de caractère, des dons
ou des tendances naturelles pour le travail qu'ils font, aptitudes qui ont contribué à leur
développement. Ces travailleurs s'attribuent ime nature personnelle/ une essence
fondamentale qui les poussent, les orientent ou les confortent dans leiir vie
professionnelle. Selon eux, cette essence particulière aurait dù-ectement contribué à ce
qu'Us sont devenus aujourd'hui. Leurs propos siu- les traits personnels renvoient à deux

conceptions : pour certains, cette essence est reliée au contenu de Factivité
professionnelle, pour d'auta'es elle réfère plus spédfiquement à la forme de leur
tarajectoire, c'est-à-dire à l'intermittence.

Dans la première conception, des personnes (19) associent leiirs traits personnels à la
nature des activités professionnelles. Par exemple, une artiste écrit : « j'avais un don
naturel pour le chant » alors qu'une b-availleuse sodale prédse : « j'ai toujours eu une

grande fadlité à aider les autres, à les écouter ». Leurs propos se rapportent au contenu
de leiu- travail, à la nature de leurs fonctions professionnelles. Dans certains énoncés, la
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n relation est moins directe, mais le procédé consiste toujours à dégager une

caractéristique individuelle à titre de facteur explicatif du choix ou de l'apprédation de
la pratique. C'est le cas lorsqu'ime personne se décrit comme une « personne
disciplinée », un trait considéré nécessaire dans son métier.

Dans la seconde conception, les travailleurs (14) font un rapprochement entre leurs
traits de caractère et les conditions d'exerdce du travail. Ceci est dairement exprimé

lorsque les professionnels disent : « avoir un penchant naturel pour la nouveauté »,

«pour aimer ce qui bouge», ou lorsqu'ils disent avoir «une grande capacité à
l'adaptation », Im «besoin naturel de liberté» et « d'autononùe ». Ces travailleurs
intermittents s'attribuent des traits en les assodant à la fonne de leur travail et non

directement à la natiu-e de leur profession ou à des activités prédses comme dans la
conception décrite précédemment. Ceux-ci évoquent souvent les mêmes caractéristiques,
soit un penchant natiirel pour la nouveauté, une propension au dynamisme et à la
découverte, l'autonomie, ainsi qu'une bonne capacité d'adaptation.

Une auta-e manière pour les ta-availleurs de décrire runportance de l'activité
professionnelle consiste à signaler le sens personnel qu'ils y accordent. En effet, certains
(17) font des précisions sur l'orientation de leur carrière, sur les choix de contrats ou
exposent les émotions suscitées par le travail. Bien entendu, nous trouvons dans les
rédts ime grande variété de significations. Sans les mentionner, prédsons que les
personnes des domaines de la formation, de la communication et du service social,
notent des aspects qiu se ressemblent beaucoup. Pour plusieurs, le travail est une
manière d'exprimer des valeurs d'humanité et de justice, et de vivre leur dtoyenneté.
Notons également que les artistes sont les plus nombreux (7) à décrire le sens accordé à
leiu" vie professionnelle. Ceux-ci assodent l'activité professionnelle à « un mode de
vie », à ime « passion thérapeutique », à un « espace de liberté ».

En plus de nommer la nature du travail exercé et d'en dégager sa signification, plusieurs
professionnels décrivent leur apprédation personnelle. Une quinzaine de personnes
disent qu'elles apprécient leiir travail ou une partie de leur activité. Le qualificatif
« varié » est le plus utilisé pour décrire les fonctions professionnelles. Pour leur part, les
propos de déprédation sont rares. Seulement quatre travaUleurs signalent ne pas
apprécier ce qu'ils font ou disent que leur travail est difficile. Prédsons qu'il n'est pas
toujours facile de bien distinguer l'objet même de la signification ou de Fapprédation du
travail. En effet, il s'avère diffidle de bien discerner ce qiii se rapporte à la vie
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n professionnelle en général de ce qui concerne plus spédfiquement le contenu du travail
ou le caractère d'intennittence du cheminement.

D

Nous avons également vérifié si les travailleurs intermittents faisaient allusion à

l'intensité de l'activité professionnelle, c'est-à-dire à une dépense particulière d'énergie

ou à ime affectation outre mesure du temps consacré au travail. Or, seulement quatre

personnes déplorent l'intensité de leur vie professionnelle et spécifient que le travail

empiète sur leiir vie privée.

Jusqu'id notre analyse s'est limitée au rapport à l'activité professionnelle ; les activités

hors travail y participent également. Or, plusieurs personnes (13) indiquent leur
attachement à des activités telles que le cinéma, les voyages, la lecture ou le bricolage.

Généralement, ces activités font partie de leur vie adulte mais certaines mentionnent
qu'elles se sont déroulées au cours de leur enfance. Les personnes du domaine des arts

réfèrent plus que les autres à des activités qui relèvent de l'enfance. Au premier abord,
nous sommes tentée de les associer au loisir; mais, dans leur cas, nous les considérons

comme des activités professionnelles puisque pour plusieurs artistes, chanter, jouer et
dessiner, sont des gestes pleinement intégrés à l'activité professionnelle.

Donc, l'activité de travail est une dimension centrale de la construction identitaire

puisqu'elle est mentionnée par la majorité des professionnels. Nous retenons que le sens
accordé à l'activité est un repère important dans leur construction identitaire et que

1'appreciation positive de leur travail l'est tout autant.

Pour certains professionnels, l'intermittenœ offre ime manière particulière de taravailler,

maiuère souvent jugée stitnulante, qm l'est, selon eux, parce qu'elle rejoint leur nature
propre. D'autres travailleurs apprécient plus directement leur profession, jugent

également qu'elle rejomt leur personnalité mais sans relever spécifiquement comme les
aufares que le goût du changement ou de la variété est un trait de leiu- caractère. Mais,

dans l'ensemble, U n'en demeure pas moins que cette tendance à expliquer sa situation

professionnelle à partir des traits naturels est plutôt généralisée ce que nous ne
présagions pas. Nous comprenons également que les activités hors travail participent à

la définition de soi, plusieurs travailleurs s'y référant dans leur récit professionnel.

Examinons maintenant comment le rapport aux autres participe au développement
identitaire.
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1.1.4. Le rapport aux autres

L'Hstoire décrite par les professionnels laisse voir l'influence de plusieurs acteurs dans

la construction de leur identité, certains ayant, bien entendu, plus d'importance que

d'autres. Dans les pages suivantes, nous les identifions et nous voyons en quoi ils

contribuent significativement à leur développement identitaire.

En dehors des personnes rencontrées dans l'univers de la formation, les pairs, les

collègues et les collaborateurs sont les acteurs les plus mentionnés dans les récits des

travailleurs intermittents. Quatorze d'entre eux décrivent leur histoire en signalant leur

appreciation du « travail d'équipe », du « support » ou de la « complidté ». Or, les

relations aux pairs sont positives. En effet, elles sont assodées à des collaborations

heureuses, à des occasions de sodalisation, au partage et au soutien. Quant à la

difficulté dans les rapports à autrui, elle n'est dtée que par dnq personnes.

Une autre catégorie importante d'acteurs regroupe les amis ou les gens avec qiii les

travailleurs partagent des affinités. Une dizaine de professionnels en font mention. Ces

acteurs se distinguent des précédents puisqu'ils sont nommés des « amis », des

contacts » ou des « gens du réseau ». Leur contdbution à la vie des travailleurs n'est

cependant pas très différente des acteurs précédents pmsque, grâce à eux, les
taravailleurs obtiennent des informations utiles à l'obtention de nouveaux contrats et

vivent une sociabilité apprédée.

«

À l'évidence, la transmission d'iiiformations s'avère cmciale dans le développement de
l'histoire des travailleurs intermittents ; elle colore effectivement ime borme partie de

leurs relations. Mais il n'y a pas que les pairs ou les amis qui partidpent
significativement à leur développement identitaire, il y a également des « personnes
singulières », personnes que nous nommons ainsi parce que les travailleurs les décrivent
au singulier, et non pas au pluriel, comme ils le font pour les autres. Ainsi, dans dix-
neuf récits, il est question de l'influence d'une « personne en particulier ». Û s'agit d'un
« ami », d'iine « connaissance du milieu familial » ou encore d'une « personne clé ».

Encore une fois, ceux-ci offrent des renseignements utiles à la découverte de nouvelles
possibilités professionnelles, à l'ouverture d'un nouveau milieu ou à l'obtention de

J La façon de les nommer n'est pas uniforme, certains travailleurs intermittents utilisent le terme
« collègue » ou d'autres désignations plus'vagues ccxrune,« les gens du milieu », « les gens du domaine », « les
autres "professionnels », « les collaborateurs ».
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n contrat. Pour neuf travailleurs, l'iinportanœ de ces personnes est d'un autre ordre : elles

sont plutôt des modèles professionnels. Les taravailleurs en parlent comme de « figures

charismatiques » ou de « personnes adinirées » auprès de qui ils ont nourri des idéaux

professionnels. Or/ c'est sur le plan du contenu du travail que les modèles jouent un rôle

significatif et non siir celui d/un style d'emploi ou du régitne de travail. Un seul

répondant écrit avoir envié le style de vie d'une personne, un entrepreneur libre de

choisir liii-même ses heures de travail, ùnage qui l'a indté à devenir travailleur

autonome.

Pour quelques ta-availleurs, l'offre d'un poste de travail et le fait d'etre sollicité pour la

realisation d'un conta-at comptent comme des gestes significatifs2. Onze personnes en

font mention. Or, ce qui est dit au sujet de l'offre d'emploi montre que les intemuttents

l'interprètent comme im geste important qui participe au développement de leur
histoire. Toutefois ils n'assodent pas nécessairement l'offre d'emploi à un témoignage

de reconnaissance personnalisée. U y a quelques exceptions cependant : ta-ois
spécialistes des nouvelles technologies reUent expressément l'obtention d'un contrat à

une reconnaissance de leur compétence professionnelle.

La contribution des personnes en autorité dans l'histoire professionnelle des travailleurs

se limite aux propos tenus sur l'offre d'emploi. Leur rédt ne nous révèle donc rien de
plus sur la gratification ou l'accès au pouvoir. Dans les prochaines sections, nous

verrons cependant qu'ils n'y sont pas insensibles. Mais ils ont développé d'autres voies

pour se gratifier.

Signalons également que les relations à la clientèle ne sont évoquées que par quatre

travailleurs seulement. À première vue, cet aspect ne semble pas une composante

marquante dans leur construction identitaire. Ceci est surprenant puisque la grande

majorité d'entre eux ont une pratique qm implique dù-ectement une clientèle ou un

public.

À cette étape de notre analyse, nous constatons que la dynamique relationnelle des
travailleurs intermittents repose en grande partie sur une recherche de reconnaissance et

J
Même si les travailleurs ne précisent pas la source exade de l'offre et n'indiquent pas prédsément

le statut delà personne qui la fait, nous poshilohs qu'il s'agit de dirigeants d'entrepri&e ou 3e responsables
de projet ayant un pouvoir d'embaucher ou de conclure une entente de services. 0'ailleurs, en ce qui nous
çoriceme, nous employons dorénavant les tennes, patrons, employeurs, dirigeants d'entreprise, supérieurs
hiérarchiques, responsables de projet ou personnes'en autorité damme des synonymes.
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d'appartenance qiii se manifeste prindpalement par le partage d'informations
stratégiques et par la sodabilité. Ils mentionnent le rôle joué par des individus ou des

petits groupes (les amis, les collègues) dans leiir histoire mais ils ne réfèrent pas à des

groupes plus larges, ou à des collectivités, comme ceci aurait été le cas s'ils avaient

mentionné des associations professionnelles par exemple. Nous observons également
que le processus d'identification s'opère chez certains travailleurs à travers des modèles

professionnels mais que cette influence n'est pas généralisée.

À première vue, cette analyse sommaire laisse penser que les professionnels ne se

définissent pas tellement par opposition à autrui. Effectivement, ils ne signalent pas

très dairement ce qm les différende des autres professionnels. En fait. Us n'affirment
pas leur singularité par opposition à d'autres personnes. C'est plutôt en retraçant les

caractéristiques de leurs activités professionnelles et en les distinguant de celles du

ta-avail régulier qu'ils se singularisent ; nous l'avons constaté en examinant leur façon de

décrire leiir taravail. L'analyse ne montre donc pas très directement comment ces
professionnels constatent leur différence avec les ta-availleurs réguliers, mais celle-d

s'exprime bel et bien. Elle le fait par l'entremise du rapport à l'activité professionnelle ;
l'analyse des entretiens le confirmera.

En nous intéressant à la manière qu'ont ces personnes de se présenter aux auta-es, nous

verrons d'ailleurs mieux leur façon de se catégoriser professionnellement.

1.1 5. La présentation de soi

Comme tous les autres professionnels, les intermittents se font régulièrement demander
ce qu'ils font dans la vie. Interrogés par nous sur ce qu'ils répondent, ils révèlent letu"
manière usuelle de se présenter. Nous apprenons alors que la plupart de ces b-availleurs
présentent leur identité professionnelle sans référer explidtement à leur régime de
travail. Ils choisissent im titre professionnel ou ils font une brève description de ce qui
caractérise leur travail. Hs offrent ainsi de manière synthétique, la signification
symbolique de leur situation professionnelle présente. Voyons ceci de plus près.

La majorité des travailleurs, soit 33 personnes, se présentent aux autres en recourant à
un titre professionnel ou au nom d'une occupation sans mentionner leur statut d'emploi
ou le caractère intermittent de leur vie professionnelle. Par exemple, ils disent aux
autres qu'ils sont comédien, journaliste, informatiden ou chargé de cours.
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Dix-sept personnes réfèrent, pour leur part, au caractère singulier de leur régùne de
travail lorsqu'ils se présentent aux autres. Ils utilisent des appellations ou des tita-es
particuliers qui varient quelque peu selon les miUeux professionnels. En effet, les gens
du domaine de l'mformatique et de la formation se présentent de façon quasi unaiiime
avec le terme « consultant », alors que les artistes et les autres professionnels utilisent
majoritairement les vocables « pigiste »/ « à la pige » en l'associant à leur métier (ex :
« joumaliste-pigiste »/ « musidenne à la pige »). Ces expressions qui montrent la
smgularité de leur situation sont les plus courantes. Nous trouvons également d'autres
appellations, telles que « travailleur autonome », « à mon compte », « en dinique
privée »/ « indépendant ».

Mais l'examen des vocables utilisés par les intermittents révèle davantage qu'une sùnple

distinction entre une catégorisation par le titre et une catégorisation par le statut. Le

caractère prolixe de leur mode de présentation de soi est également digne de mention.

Nous regardons ceci de plus près.

L'utilisation d'un titre unique et brièvement exposé est rare ; seulement neuf personnes
présentent leur occupation à l'aide d'un seul titre. D'ailleurs, elles prennent généralement
soin de faire un commentaire ou une précision. La plupart du temps, elles précisent le
sous-secteur dans lequel elles travaillent ou elles donnent leur situation dans le temps
(ex : «actuellement je suis... »; « pour le moment, je suis ... »). Souvent aussi, les
travailleurs intermittents nomment le type d'entreprise (« en CLSC ») ou le secteur
d'activité (« dans le milieu communautaire »). Certains donnent également des

specifications sixr la nature du travail, montrant en quelque sorte la complexité de leur
occupation (« je suis chargée de projet, responsable d'équipe de conception et de
développement de cours multi-média sur CD-ROM ou sur Internet »).

Nous voyons le caractère prolixe de la présentation de leur identité professionnelle en
observant également qu'une part des personnes utilisent deux titres ou plus. Parmi
celles-ci/ il y a d'abord les personnes qui mentionnent deux termes interchangeables. Des
travailleurs disent modifier, en effet, leur titre selon le contexte de rechange, ou selon le

moment de leur trajectoire. D'autres présentent leur identité, parfois siir la base de la
profession, parfois sur celle du statut. Bref, ces personnes se disent « ou ceci ou cela ».

u
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n Parmi ceux qm se présentent par référence à deux titres, quelques-iins le font, non pas
siir la base d'un rapport alternatif, mais plutôt sur celle d'un rapport d'addition. Ceux-
d décrivent ime succession d'occupations. Nous en trouvons une illustration dans la
formulation suivante : «je suis travailleuse sodale, animatrice, fonnatrice,
intervenante». La majorité de ces répondants mettent en relief la succession de
fonctions professionnelles qu'ils exercent.

Enfin, la multiplidté dans la présentation de soi ta-ouve écho dans ime variété de
combinaison telle que titres et domaines de travail, titres professionnels et régime de

travail, premier titre et synonymes, etc. Quelques personnes mentionnent d'autres

éléments relevant davantage du rôle social précisant qu'elle sont « mère de famille » ou
« militant ».

Donc, pour plusieurs, les catégories professionnelles traditionnelles ne suffisent pas à se
présenter aux autres. Ils le font en recourant à des termes ou à des appellations plus
actuelles qui montrent la singidarité de leur situation. Ces termes font écho à leur désir
d'expliquer ou de décrire à autrui la complexité de leur situation professionnelle. Ils
expriment peut-êta'e égalenient leur envie de se démarquer de la inajorité des
travailleurs.

Quant à nous/ nous retenons surtout que la référence à leur régùne particulier de travail

n'est pas automatique, ce qiii laisse penser que plusieurs intenrdttents ne perçoivent pas
leur situation comme étant exceptionnelle ou à ce point marginale qu'elle doit être
présentée absolument comme teUe à autrui. Comme c'est à la profession qu'Us se
réfèrent pour se présenter, nous comprenons que ces travailleurs décrivent à leurs
interlocuteurs leur domaine professionnel, qu'ils jugent alors comme l'espace de
definition preponderant. Pour la majorité des travailleurs, les catégories
professionnelles traditionnelles sont pertinentes pour se définir auprès d'autrui.
Directement calquées sur la disdpline et sur le métier, ces catégories proviennent en

grande partie de l'univers académique. Alors, à cette étape de notre raisomiement, nous

présumons que l'expérience de formation joue un rôle crucial dans la définition de leiir
identité professionnelle. Ceci se confirme lorsque nous observons ce que les travailleurs
disent de leur expérience de formation.

u
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Ayant raconté dans un premier temps leur histoire professionnelle en général, les
travailleurs spédfient par la suite les aspects significatifs de leiir expérience de
formation comme nous le leur demandons. Dès lors, ils nomment des activités ou des

experiences de toutes sortes et ils mettent en relief l'importance de la formation
académique dans leur développement identitaire. C'est ce que nous rapportons ici, en
exposant tout d'abord le rôle de la formation académique et ensuite celiu de la
socialisation naturelle primaire, de la pratique professionnelle et de l'auto-formation.
Comme leurs récits traitent de leur éducation initiale, nous en discutons également dans
cette section.

La place de la formation académique dans la construction de l'identité professionnelle
est abordée par presque tous. Quarante-deux personnes en traitent directement, ce qui
en fait l'aspect le plus fréquenunent mentionné. Plus prédsément/ 37 personnes parlent
de leur expérience universitaire, 15 nomment leur formation collégiale tandis que six
mentionnent leur passage à l'école secondaire. U n'y a que quatre personnes pour qui la
formation académique n'a joué qu'un rôle minimal dans leiu- développement identitaire ;
elles Fmdiquent expressément.

Généralement, les professionnels présentent leur expérience de formation académique en
indiquant le passage à l'université, leiir domaine d'études, le titre de leurs diplômes,
précisant parfois la nature de ces diplômes (certificat, baccalauréat, etc.). En décrivant
leur bagage académique, ils exposent la correspondance qui existe entre la possession
d'un diplôme et le contenu de leur travail et ils expliquent, en quelque sorte, la
conformité de leur situation avec leur orientation scolaire initiale.

J

La pratique professionnelle des intermittents coïndde très étroitement avec leiu-
domaine d'études. C'est ce que nous révèle l'examen des curriculum vitae une fois qu'il
est conjugué à l'analyse des questionnaires. Cette correspondance entre les études et le
parcours d'emploi caractérise donc la situation de ces travailleurs ; nous y décelons
d'ailleurs deux cas de figure.

Le premier cas est celui d'une correspondance complète et directe entre le domaine
d'études et la pratique professionnelle. Nous le remarquons en particulier chez les gens
œuvrant dans le domaine des arts, de la santé et des services sociaux et des
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^ communications. En effet, les travailleuses sociales ont un diplôme en travail social, les
journalistes sont diplômés en communication et les musidens ont fréquenté les
conservatoires de musique. Parmi les personnes qui composent ces trois catégories
professionnelles, une seule n'a pas une pratique qui embrasse complètement sa
formation universitaire : U s'agit d'une chanteuse formée en psychologie et en pédagogie.
Bref, dans le premier cas de figure, la pratique est un prolongement direct de la
preparation académique, laquelle correspond à des catégories professionnelles qui sont
sodalement reconnues, catégories calquées siu- la disdpline étudiée.

Le deuxième cas de figiu-e est celiii d'une relation entre le domaine d'études et la
pratique de travail qui, tout en étant correspondante, n'est ni exclusive, ni unique. Nous
le remarquons fadlement en examinant le parcours académique des formateurs et des
spécialistes de la technologie. Parmi les dix fomiateurs, six ont une formation en
education ou en animation qui est amalgamée à une ou plusieurs autres. La diversité de
la fonnation est d'ailleurs typique de ces professioimels. Le cas d'une formatrice qui
possède trois diplômes soit, en fa-avail social, en andragogie et en sodologie, est
représentatif de ce groupe professionnel.

La diversité des diplômes propre au deuxième cas de figure s'observe également chez
les personnes du domaine des nouvelles technologies. Nous trouvons dans ce sous-
groupe des personnes dont le portrait études-travail ta-adiiit ime correspondance
maximale comme c'est le cas pour un analyste programmeiu- qui est formé en
informatique, mais il y a aussi des situations où la correspondance est plus diffuse. Par
exemple, la situation d'un producteur de site web formé partiellement en philosophie, en
génie électrique et en informatique. D'ailleurs, les spécialistes des nouvelles tedmologies
ne nientionnent pas autant que les autres leurs études universitaires : la moitié
seulement nomment leur diplôme ou leur participation à des cours uiùversitaires comme
un élément de leiir construction identitaire.

J

De façon générale, nous décelons chez les ta-avaUleurs intermittents une correspondance
étroite entre leur parcours de formation, leur pratique de travail et leur manière de se
présenter dans des catégories professionnelles socialement reconnues. Et en relevant ce
qiii est dit des diplômes et des disdplines étudiées, nous montrons j'usqu'id
l'importance que les intermittents accordent aux aspects symboliques de leur expérience
de formation mais ceux-ci présentent également le caractère utilitaire de leur formation.
Plusieurs (31) nomment en effet les contenus de formation ou les objets de connaissance
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n qm les ont intéressés. Ils prédsent également les disdplines les plus apprédées ou ils
relèvent les aptitudes, les capacités, les facultés et les coinpétences qu'ils ont
développées grâce à leur formation universitaire. Les mentions les plus récurrentes,
spécifiées prindpalement par des formateurs et des gens du domaine des
communications, sont : Facquisition de « grilles d'analyse », « la capacité
d'organisation », « le développement du sens critique », « l'aptitude à la rigueur », la
« capacité de synthèse », « l'utilisation d'une approche ou d'une philosophie ». Ils ont
acquis ces compétences au coiirs de leiu- expérience académique et les ont réinvesties
par la suite dans la pratique professionnelle. On peut considérer que des savoir-faire
cognitife participent à leur développement identitaire et non pas uniquement les savoirs
professionnels spédalisés, c'est-à-dire ceux qui sont rattachés aux connaissances
disciplinaires. Cet attachement à ce type de savou-s n'est pas étranger à la polyvalence
ou à la perception d'etre généraliste, des termes cités par plusieurs professionnels. Ces
observations sont importantes pour nous : nous en discuterons plus amplement dans
une autre section.

^>

De plus, certains profeâsioimels (13) expriment ime apprédation positive de leur
experience académique. Ils associent leurs études à un monient « distrayant »/
« enrichissant »/ à une « source d'ouverture », à ime « démarche rassurante ». D'auta-es

parient de « l'immensité des connaissances » et d'autres encore disent qu'à Fiiniversité,
« tout est possible » ou que c'est un lieu pour vivre « ses passions », etc. Ces
coinmentaù-es révèlent rattachement des travailleurs en forte mobilité pour les savoirs
institués, une réalité déjà observée par Dubar (1991).

Toujours au sujet de l'expérience de formation instituée, onze travailleurs prédsent que
des temps d'études et des temps de travail se sont déjà chevauchés à un moment de
leur cheminement. Plusieurs personnes du domaine des communications disent avoir
commencé leur carrière avant même le moment où ils ont entamé leiir formation

universitaire. Cette prédsion délibérée sur le rapport enta"e les temps de la formation et
leur parcours professionnel montre une sorte de renversement du rapport traditionnel
généralement dévolu aux études uruversitaires qui consistait à acquérir des savoirs
professionnels avant d'initier sa carrière.

Par ailleurs, neuf personnes signalent Finfluence d'un professeur particulier (parfois
deux) dans leur histoire. Ce professeur transmet sa « passion » et est une « source
d'inspiration » ou de « découverte ». Les discussions et les conseils avec ces
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n professeurs ont facilité l'orientation professionnelle de quelques travailleurs.

Pour compléter ce tableau des aspects de formation les plus significatifs pour les
intennittents, signalons que les activités parascolaires (ex : radio étudiante, spectades
annuels) ont influencé la construction identitaire de quelques personnes (9) qui y ont vu
un terrain d'expérimentation, de découverte ainsi que des occasions de renforcement
d'im talent. Les stages d'études ont aussi été vus comme des expériences marquantes
par dy autres professionnels (4). Même si ces activités ne sont mentionnées que par
quelques-ims, leur évocation montre, encore une fois, le caractère marquant de la
formation universitaire.

La formation instituée joue donc tm rôle de premier plan dans le développement
identitaire des personnes en situation d'intermittence ; la sodalisation naturelle y
contribue également. Nous décrivons maintenant les aspects de la sodalisation primaire
et de la sodalisation secondaire.

^

Des travailleurs font mention de l'influence de leur nulieu familial dans leur histoire

professionnelle (11 personnes). C'est là que certains ont été initiés à une activité ou à un
contenu qui se rapporte aujourd'hui à leur pratique. Par exemple, des journalistes
disent avoir acquis le « goût de bien parler et de bien écrire » ou le « goût de la lecture »
dans leur univers familial. De même, un formateur comprend que sa sensibilité à la
justice sociale trouve sa source dans ses origines familiales. Prédsons que la référence à
l'éducation familiale concerne prindpalement des aspects liés au contenu du travail.
Trois personnes seulement font mention d'apprentissages plus directement assodés aux
caractéristiques de l'intennittence. û s'agit de l'aptitude à la combativité, de la confiance
en soi et de la liberté dans l'orientation personnelle de la carrière.

L'importance de la sodalisation naturelle pour la construction identitaire transparaît
surtout par révocation de la transmission des valeurs familiales, mais d'autres types
d'expériences sont aussi marquantes. Pour deux personnes, l'ùnmigration et la pratique
intensive du sport ont joué un certain rôle dans leiir histoire. Dans un style
impressionniste, deux autres travailleurs mdiquent que « l'école de la vie » les a formés.

En dehors des expériences fortes liées à la socialisation primaire, plusieurs intennittents
décrivent des éléments qui se rapportent au processus de sodalisation secondaire. Ds
parlent, en effet, des savoir-faire ou des savoirs professionnels acquis par la pratique.
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Près du quart nomme l'importance des savoir-faire ou des compétences sociales. Ils

disent avoir acquis la connaissance « des rouages du milieu » ou « l'existence de réseaux

professionnels ». Notons que les professionnels des communications et des nouvelles

technologies font davantage reference à ces aspects.

Une douzaine de travailleurs disent avoir acquis la connaissance de leur métier par

l'intertnédiaire de la pratique professionnelle/ par le contact direct avec le travail. Ils ont

donc pris leur expérience « sur le tas », au fur et à mesure que de nouveaux mandats

professionnels leur étaient confiés.

Généralement, ils n'assodent pas l'acquisition de leurs savoirs professionnels à leur

investissement dans un milieu de travail précis. Ils ne font pas explicitement référence à

ime entreprise ou à un environnement particulier. Seulement quatre personnes font ce
genre de prédsion ; trois d'entre elles sont des spécialistes des nouvelles technologies.

De plus, la formation en entreprise n'est mentionnée que par une seule personne, ce qui

confirme ce que nous pensions déjà, à savoir qu'elle n'est pas présente dans l'expérience

de ces professionnels.

L'auto-fonnation est ime activité qui partidpe au développement identitaire de certains

travailleurs intermittents. Onze personnes en font mention parmi lesquelles se trouvent

quatre professionnels du domaine des nouvelles technologies. Ces derniers utilisent

nommément les termes « auto-formation » et « auto-apprentissage ». Plus que les autres

d'ailleurs, ils insistent sur l'importance de tenir à jour leurs connaissances. C'est la

pression qu'ils ressentent face au renouvellement rapide des savoirs dans leur domaine

qui les indte à privilégier ce genre d'activité. Pour eux, comme pour les autres

professionnels, la lecture est le moyen privilégié d'auto-formation.

Enfin, une douzaine de professionnels signalent des moments de réflexion ou des

demarches d'introspection qui ont marqué le déroulement de leur carrière. Quelques-ims
indiquent l'importance de réfléchir à leur façon de travailler ou de s'approprier une

manière personnelle de mener leurs activités professionnelles dans le quotidien mais,

pour la plupart, la réflexion porte spécifiquement sur le déroulement de leur carrière.

Pour eux, la réflexivité consiste à prendre du recul, à se Situer et à prendre conscience

de la direction qu'ils veulent donner à la suite de leur parcours.

À partir de cette première obseryation de l'expérience de formation dans le
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développement identitaire, nous retenons principalement l'importance qui est accordée
à la formation universitaire. En effet, la majorité des travailleurs associent leur passage
à l'université à 1/acquisition de savoirs bien sûr, mais surtout à l'importance du titre
professionnel qu'ils détiennent grâce à la possession d'un diplôme rattaché à un champ
disciplinaire. L'université est pour eux un lieu de ta'ansmission des connaissances
générales, particulièrement précieuses pour faire face aux exigences de polyvalence.

D'autres types de savoirs participent également à la construction de leiir identité. Les
savoir-faire de gestion de carrière et les savoir-faire professionnels, acquis sur le tas ou
par processus d'auto-formation pour certains, sont des repères essentiels. Us
construisent également leur identité professionnelle en prenant soin de réfléchù' à leur
histoire, ils cherchent ainsi à mieux se situer et à diriger leur parcours professioiwel.

0

- En conclusion

En substance, que retenons-nous de cette première analyse des thèmes traités par les
cmquante travailleurs dans leur histoire professionnelle ? Pour l'essentiel, quatre points.

Premièrement, les professionnels n'estiment généralement pas que leur situation est le
résultat direct d'une conjoncture économique qui leur est défavorable. Pourtant,
plusieurs vivent des conditions de travail difficiles et éprouvent un sentiment d'iniquité
par rapport à d'autres catégories de salariés, mais, pour l'essentiel, ce n'est pas la
dimension prépondérante de leur histoire. Même s'ils ont pleinement conscience de vivre
ime situation professionnelle particulière, c'est l'expérience du changement et de la
variété qui participe le plus à les singulariser et non pas prindpalement leur
appartenance à une classe sodale désavantagée ni les déterminants contextuels.
D'ailleurs, les statuts officiels de leurs emplois (ex : travailleur autonome, sumiunéraire)
ne sont que rarement mentionnés à proprement parler dans leur histoire ; ils ne semblent
donc pas marquer significativement leur développement identitaire.

La majorité des professionnels apprécient le changement et y voient des avantages. Ced
est le second point que nous mettons en lumière. Leur appréciation du changement va
dans le sens de ce que révèlent d/autres chercheurs, notamment, Del Sol et al. (1999),
Faure-Guichard (199) et Malenfant et al. (1999). Certes, les conceptions du changement
varient selon les professionnels, mais, dans l'ensemble, les travailleurs composent avec



145

n

•u

lui et ne recherchent pas la stabilité à tout prix. Certains prétendent même qu'ils sont
autonomes dans la direction de leur carrière et qu'ils choisissent souvent leurs emplois.
Cette observation sera nuancée plus loin mais, à cette étape de notre raisonnement,
nous prenons acte d'une tendance générale à l'appréciation du changement.

Plusieurs professionnels expliquent leur situation en s'octroyant une nature particulière
- une capacité d'adaptation surtout - qui faciliterait l'expérience du changement ou qui
les conforterait dans ce besoin de changement. Cette référence forte à une essence
particulière est le troisième point saillant, digne d'etre mentionné, d'autant qu'il
n'apparaît pas dans notre cadre d'analyse. En effet, nous abordions la question
identitaire, en évitant les conceptions issues de la psychologie du développement, en
particulier le courant des « traits-facteurs » qui expliquent le succès et la satisfaction
professionnels par les aptitudes personnelles et les traits de personnalité (Bujold, 1989,
369-399). Comme nous 1/avons spécifié dans la recension des écrits, nous partageons
peu le rattachement qui est fait entre des classes de personnes et un ensemble des traits
de personnalité et de comportements typiques et nous nous portons en faux face aux
analyses qui décrivent l'identité dans une perspective causale. Dans la même veine que
Dubar (1996)/ nous cherchions à éviter une conception de l'identité qui se rapporte à
une essence première et fondamentale directement liée à uii destin personnel ou à un
héritage biologique. Or, plusieurs ta-availleurs conçoivent, eux, que des dispositions
naturelles les singularisent et participent à les définir professionnellement.

Or, en s'attribuant des traits naturels, les travailleurs ne justifient pas seulement leiir
aptitude au régime d'emploi intermittent, plusieurs expliquent plutôt leiir choix de
carrière et F appréciation de leiu" profession. Nous l'avons constaté à quelques reprises,
la majorité des personnes se définissent de prime abord comme des professionnels,
c'est-à-dire à partir d'un contenu de travail, d'une spécialité, d'un champ de
connaissance, et non comme des travailleurs précaires ou des personnes en situation
d'intermittence. C'est le quatrième aspect qu'il nous faut relever. La profession agit
comme une force d'attraction dans leiir construction identitaire. Celle-d se manifeste à

travers plusieurs dimensions : l) celle de l'espace, puisqu'ils situent leur histoire dans
l'espace professionnel ; 2) celle du rapport à l'activité/ en décrivant leur fonction
professionnelle, et, ce faisant, en spécifiant leur attachement à une profession et
l'importance de l'attribution d'un sens personnel et ; 3) celle de la présentation de soi
lorsqu'il s'agit de nommer aux autres ce qu'ils font.
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Le caractère crucial de l'appartenance professionnelle transparaît également dans
Fexpérience de formation : on peut même considérer qu'elle en est la source. En effet, la
formation universitaire partidpe pleinement au devenir des travailleurs intemùttents
car, non seulement ils apprécient leurs activités de formation instihiée, mais ils
perçoivent également une correspondance étroite entre leur parcours académique et leur
pratique de taravail. Ils constatent aussi que les catégories professionnelles sont
sodalement reconnues et leur permettent de s'identifier. À travers cette référence au
parcours de formation, les travailleurs laissent transparaître une certaine continuité
temporelle et la cohérence de leiu- parcours. À partir du modèle de Dubar (1991), nous
constatons que la continuité de leiu- construction identitaire jaillit directement de
Inexpérience de formation. En effet, lors de leur formation universitaire initiale, ces
travailleurs antidperaient leur appartenance à une profession ainsi qu'une insertion
possible dans un domaine d'emploi correspondant (« identité visée »). Par la suite, ils
vivent une insertion dans un milieu qui leur permet de pratiquer leiu" profession comme
ils Font souhaité (« identité visée attribuée »). Cette Ugne de continuité tracée entre le
projet professionnel initial, le temps consacré aux études et l'application d'im ensemble
de compétences, partidpe donc grandement à édifier leur identité.

Avant de passer à la deuxième partie, signalons un dernier point en relevant les
différences entre les dnq catégories de professionnels. Au cours de cette analyse, nous
avons cerné, ça et là, quelques différences selon les types de travailleurs. Mais celles-d
ne sont pas très frappantes.

Poiir l'essentiel, les spécialistes des nouvelles technologies perçoivent leur contexte
professionnel de façon nettement plus positive que les autres personnes, ce qui ne nous
étonne pas, la conjonchire économique leur étant partiadièrement favorable dans les
faits (Gower, 1998). Ces professionnels ont également moins tendance que les autres à
se référer à leur formation universitaire pour se définir. Puisque la correspondance entre
leurs études et leur travail est moins directe que celle des autres professionnels, nous
n'en sommes pas étotmée non plus.

De plus, les artistes se démarquent dans leur rapport à l'activité professionnelle et dans
leur expérience de fonnation égaleinent. Comme plusieurs sont initiés ta'ès jeunes à leur
art par la formation et par la socialisation naturelle, ils vivent plus que les autres
l'expérience de la continuité. Cette consta"uction identitaire en continuité transparaît
également dans leur rapport à l'espace piiisque la frontière enb"e le ta-avail et le hors
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n travail est particulièrement ténue. Nous n'en disons pas plus à leur sujet pour l'instant,

mais nous constaterons plus loin que leiirs particularités se révèlent sous d'autres

aspects.

Ayant révélé les thématiques présentées dans les rédts des questionnaires de tous les
taravailleurs intermittents interrogés, nous nous intéressons dans les prochaines sections

à ce que nous révèlent dix d'enta-e eux.

2. HISTOIRES, PARCOURS ET CONSTRUCTION IDENTITAmE
DE DIX TRAVAILLEURS INTERMITTENTS

Ayant tracé quelques-uns des jalons de la construction identitaire et dégagé de

nouvelles questions, notre intérêt porte maintenant à la situation des dix professionnels

qui ont raconté leur histoire dans le contexte d'une entrevue. Dans cette section, nous

focalisons notre attention sur les expériences individuelles de manière à approfondir

notre compréhension de la construction identitaire et d'en saisir les prindpales

dimensions, celle de Fexpérience de la formation en particulier. Nous présentons les

histoires professionnelles et les parcours d'emploi et de fonnation des dix ta-availleurs

(2.1) et nous analysons les caractéristiques des parcours (2.2).

C'est au sein de la troisième section que nous intéressons plus spédfiquement à la

construction de l'identité professionnelle ; nous y décrirons les dimensions significatives

pour les travailleurs intermittents (3.1) et présenterons ensuite des formes identitaires

typiques (3.2).

2.1. Les histoires et les parcours de dix professionnels

Nous nous intéressons aux dix personnes qui nous ont raconté leur histoire
professionnelle en décrivant sucdnctement leur histoire professionnelle ainsi qu'un

schéma qui présente le parcours d'emploi et de formation1.

0

De façon générale, nous situons le début de chaque parcours d'emploi depuis la fin de la formation
universitaire initiale suite à l'obtention du premier diplôme. C'est du moins l'onentaUon métliodologique de
départ que nous avons prise mais qui n'à pu être "appliquée qu'à sept professionnels, les trois autres
(Antoine, Anna et Cantin) ayant débuté leur carrière avant à'obtenir leur premier diplôme.

Le lecteur remarquera la mention « manque d'information » dans plusieurs des ûgures présentées ci-
après (figures 2, 3, 6, 7, 9^ 10) : ceci se justifie, soit par l'incapadté de-ces répondants à se souvenir de
certains emplois occupés au cours de leur parcours professionnel, soit par des lacunes relatives à notre
collecte des données.
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n Nous les présentons en les rattachant à leur domaine occupationnel, soit ceux de la
formation, des arts et des communications, de la santé et des services sociaux et enfin,

des nouvelles technologies. Au fur et à niesure où le lecteiir prendra connaissance de
chacune des histoires, il constatera que le travail intermittent se présente sous
différentes facettes et que les parcours d'emplois sont parsemés d'événements de
différentes natiures. Il verra également que l'interprétation qu'à chaque personne de sa
propre histoire colore beaucoup sa signification. Prenons donc connaissance de leur
réalité en cominençant par celles des deux spécialistes de la formation.

2.1.1 Les spécialistes de la forination

Le travail de formateur peut s'effectuer dans divers milieux professionnels dont

quelques-uns seulement réglementent l'embauche, les conditions de travail et de

pratique des professioimels (Voyer, 2001). Parmi les deux spécialistes de la formation

présentés id, l'un a développé sa carrière principalement dans le milieu communautau-e

et l'autre a fa'availlé dans divers secteurs. Coiiune le montaient les figiires 2 et 3 dans les

pages suivantes, leurs emplois s'enchaînent de façon successive dans leiu" parcours, des
parcours qiu comptent également quelques périodes de chômage et un nombre
important d'activités de fonnation. Leur rédt montre l'importance de leur rapport à
Factivité professionnelle dans le développement de leur histoire, l'un se questionnant
sur sa capacité de réussite, l'autre éprouvant beaucoup d'insatisfactions.

J
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n Antoine : « Réussir e'est difficile .... est-ce une question de vouloir? de pouvoir ...? »

Antoine a 49 ans. Généralement, il se présente comme « conseiller en formation », une
formule qui varie selon les moments. Il s'est engagé tardivement en formation, une voie
choisie un jour où il porta un regard admiratif sur un formateur en plein travail qui
devint, par la suite, son modèle. Cejour-là, dit-il, « je voulais être lui, avoir sa place, être
vu et être écouté comme lui ».

Avant ce moment, il a travaillé longtemps dans le secteur de la restauration et il voyagea

à l étranger. Durant ces années-là, il fréquentait le cegep el l'universilé par intermittence.

Cette période où, désorienté, il vivote, est suivie d'une autre où il travaille dans divers

organismes sociaux. Il occupe, ça et là, sans grande conviction, et sans grand succès non

plus, des contrats temporaires qui le mènent à des périodes de chômage généralement

appréciées. À un moment, il obtient un premier diplôme universitaire car il réalise
l'importance que les employeurs accordent à la certification. Puis, vient la découverte du

métier de formateur. Ced le stimule et l'amène pendant plusieurs années à travailler

successivement dans des organismes -privés el publies à titre de contractant temporaire.

Atijourd'hui, il travaille « à son compte » plus ou moins volontairement.

Dans son cheminement, Antoine éprouve rapidement des difficultés ; dans son rapport

aux autres, dans ses relations avec la hiérarchie et dans l'exécution lie certaines fonctions

professionnelles surtout. Plusieurs expériences s'apparentent même à l'échec car il vit des

congédiements. Il se compare à ses pairs, il observe le contexte de compétition et il

réfléchit à sa compétence. Mais il constate qu'il -préfère la vie familiale. Soucieux, faisant

face à des crises personnelles, il participe régulièrement à des activités de perfectionnement
professionnel et de développement personnel. Puis, il se questionne sur ses difficultés :
« est-ce une cfuestion de volonté ou de capacité » ? Sans parvenir à y répondre
précisément, il^estime qu'il n'a ni les aptitudes -pour le métier, ni pour les exigences du
travail autonome. Pourtant, c'est le régime de travail qu'il adopte aujourd'hui sans

grande conviction car, selon lui, c'est là une situation moins difficile au plan relationnel,
mais cfui reste « tout de même difficile » du fait de la précarité financière. Son regard,
tourné vers l'avenir, ne perçoit rien et le rend. inquiet.

u
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n Figure 2 : Cheminement d'emploi et de formation continue
Antoine: 1979 à 1998
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n Paulo : « Dès l'instant où les frustrations sont plus grandes que les
bénéfices, il est temps que je parte »

^

Au moment où Paulo entre à l'université, le contexte culturel est imprégné par le

marxisme et la lutte contre les injustices sociales. Sensible à ce courant, marqué par des

origines familiales modestes et par un séjour dans un pays en développement, il
entreprend des études en service social souhaitant travailler en coopération internationale.
Bien qu'il se soit aussi doté d'un certificat spécialisé et (fu'il entre dans le milieu par la

pratique de tâches cléricales, son insertion s'avère difficile. Peu satisfait, il accepte un
emploi en alphabétisation dans le milieu communautaire, histoire d'obtenir une

experience terrain. C'est la, comme il le dit, qu'il « tombe en éducation des adultes ». îl
occupe diverses fonctions - formation, conception d'outils, animation, etc. - et il s'investit
dans le milieu à titre de bénévole. Dès lors, Paulo se présente comme un « travailleur

social ayant choisi de s'impliquer en éducation des adultes ».

Pendant dix ans, il occupe des postes temporaires et, généralement, il refuse les

renouvellements offerts. C'est (jue, malgré les convictions politicjues qui l'habitent, et
malgré l'appreciation d'une franche camaraderie avec les collègues, il éprouve des
insatisfactions. Une clientèle difficile aux valeurs différentes, un milieu communautaire

où dominent les conflits de pouvoir, un encadrement insuffisant: voila les sources
essentielles de son insatisfaction. Les changements d.'emploi lui sont utiles car, comme il
le dit : « dès l'instant où les frustrations sont plus grandes que les bénéfices, il est temps

que je parte ». Percevant de la part de son entourage une pression à la performance et à la
réussite, pression plus imaginée qu'expérimentée, il ne s'avoue pas encore l'ampleur de
son insatisfaction. Stratégicfuement, il élargit un peu son champ d'intervention, exerçant
des fonctions professionnelles connexes qui l éloignent du rapport direct à la clientèle.
M.ais l'insatisfaction persiste, et il vit comme un rejet le refus d'un contrat convoité à un
moment donné, ce ^ui provoque, a 40 ans, une crise personnelle. Dès lors, c'est l'évidence
; Paulo ressent une quasi-aversion pour le monde de la formation et fait le constat que,
pendant toutes ses années, il a ignoré ses intérêts et ses affinités personnelles. Grâce à une
demarche d'orientation professionnelle, il identifie mieux ses goûts - le dessin, les arts - et
vise alors à les exprimer par la voie d'un nouveau métier. Il découvre le multi-médias, un
domaine d'avenir qui le passionne et lui -permet d'allier ses affinités personnelles et son
experience professionnelle passée. Aujourd'hui, alors qu'il suit à plein temps une
formation universitaire conforme à ses goûts, il tente une réorientation professionnelle, et
est pleinement stimulé par ce projet aux horizons nouveaux.
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n Figure 3: Cheminement d'emploi et de formation continue
Paulo: 1981 à 1997

jr §>lî

^
10 s."

ï-0 0

s3

>s 2
l ; a.^3

Q
LU

SSi
ii t':;:l -V.M

v
;

!:

s t •: s ïî

SI f. l-, 1C.
l

m §m; •f
%K %

t

sA

^."

j -8m
•?•s

s
<10a

ffll; 1

Années

Types d'entente contractuelle

emploi à durée indéterminée

contrat temporaire
^ contrat temporaire renouvelé

Statuts

s salarié ta travailleur autonome

travail à la pige

liste de rappel

tn travailleur au noir

Autres

information manquante

période de chômage

Cessations d'emploi

naturelle V volontaire l involontaire bris de contrat

Activités de formation

programme crédité
A court programme

série d'activités programmées

stage pratique
Q autodidaxie

sur le tas

Conception graphique: Frédérique Voyer



153

n 2.1.2. Les artistes

Les carrières artistiques se caractérisent par la multiplidté des emplois, les engagements

de courte durée (Bellavance et Laplante, 1997) et par uun travail structuré à partir d'tme

prestation ou de la réalisation d'iuie œuvre. Même si la conjoncture est considérée

favorable dans le domaine culturel (DRHC, 1996 : 205), le chômage des artistes est

souvent réciirrent (MCC, 1996 : 3). C'est dans ce contexte que les deux artistes
sélectionnés - im comédien et une musidenne - évoluent. Comme le laissent voir les

figtires 4 et 5, leurs parcours professionnels sont parsemés de contrats temporaires et

de travail à la pige, souvent effechiés en cumul d'emplois. La formation continue est

pleinement intégrée à lexir parcours. Les histoires décrites ci-dessous inontrent des

personnes marquées par la quête d'une place professionnelle qui serait susceptible de

mieux répondre à leur désir de création.

J
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n Loïc : « Faire autre chose en attendant défaire ce cfue tu veux vraiment faire »

Professionnel dans la trentaine, formé en littérature, Loïc se présente comme « responsable

des communications dans un centre communautaire » mais son histoire professionnelle

témoigne surtout de sa passion du théâtre. Son identité professionnelle présente est un

compromis, à demi assumé, qui résulte de son désir de devenir comédien, désir

aujourd'hui à peu près délaissé.

Il a un cheminement -professionnel composé d'emplois stables quittés volontairement, de

controls temporaires, de cumul d emplois et de périodes de chômage courtes mais

fréquentes. Son parcours de formation continue est parsemé de formations courtes en jeu

théâtral. Son cheminement fait écho à maintes tentatives d'insertion dans le domaine du

théâtre et, en -parallèle, d'expérimentations dans des sphères plus ou moins connexes

(enseignement collégial, loisir dans des OSBL, publicité).

M.eme s'il est fortement stimulé par l'apprentissage et la diversité procurée par les

emplois occupés en communication, et en dépit du plaisir qu'il ressent à chaque mandat

professionnel, sa volonté persistante d'engagement dans le théâtre, l'amène très

rapidement à s'investir intensément dans d'autres activités qui rapprochent de ce milieu

(bénévolat, promotion, formation en jeu, publicité à la pige). Bref, il chevauche

constamment deux mondes, car comme il dit : « dans ce milieu, tu finis toujours par faire

autre chose en attendant défaire ce que tu veux vraiment faire. Finalement ce que tu fais

en -parallèle, ça prend toute la -place ». À travers un constat d'incapacité d'insertion dans

le domaine du théâtre professionnel et d'une réflexion concernant les effets négatifs d'un

déploiement d'efforts si intense sur le reste de sa vie, le projet initial est, en partie,
délaissé.

Aujourd'hui, il maintient ses activités théâtrales mais dans le milieu amateur avec une

remuneration insuffisante.

J
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n Maude : « Avoir une place importante, prestigieuse »

Âgée de 33 ans, Maude est musicienne, flûtiste; elle enseigne aussi. Celte identité de
musicienne, clairement circonscrite et souhaitée depuis l'enfance, est bien engagée, mais
encore inachevée.

Son identité professionnelle s édifie dès l enfance et prend appui sur un parcours éducatif
qui se confond a sa trajectoire d'emploi : éducation spécialisée précoce, pratique intensive
de l'art, formation personnalisée, participation à des activités de performance (concours
internationaux, etc.), L'insertion professionnelle dans le milieu de la musicfue classique
s'effechie sans problème -particulier et lui permet une mobilité ascendante qui, lout^bis,
n'est pas à la mesure de ses aspirations. ÎAais consciente que cet univers professionnel
n'offre que des places limitées et toujours très hiérarchisées, Maude adopte un certain
réalisme: il est peu probable d'y obtenir une « place importante », un « poste de première
flûte » dans un orchestre « prestigieux ».

C'est d'ailleurs pourquoi, depuis le début de sa carrière, elle s'investit sur deux plans.
Dans l'un, celui de la musique, elle joue dans un petit orchestre, un « poste » (ce qui est
très bien) mais un poste « pas très important »; elle travaille aussi pour d autres petits et
moyens orchestres en plus de s'adonner à la pratique patiente et régulière de son art.
C est là un monde affectionné et valorisé, qui la pousse à performer, mais qui n'offre que
des contrats imprévisibles et inconstants. C'est pourquoi elle s'investit également dans
renseignement à titre de pigiste pour diverses écoles. Cette expérience, jugée moins
importante mais appréciée, comporte une stabilité avantageuse el offre une rémunération
acceptable.

Son horizon professionnel consiste surtout en la recherche d'engagements stables cfui, une
fois cumulés, permettront l'indépendance financière souhaitée.
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2.1.3. Les journalistes

Nous portons notre attention à deux journalistes, l'iine ayant travaillé essentiellement

pour des médias électroniques (télévision, radio) alors que l'autre s'est investi dans

d'autres milieux également. EUes évoluent dans le milieu de la commimication qm

connaît un certain développement depuis quelques années ; l'offre d'emploi n'en repose

pas moins sur l'emploi atypique qui ne cesse de croître dans ce domaine (DRHC, 1996 :

197). Comme le montrent les figures 6 et 7 aux pages suivantes, leur parcours d'emploi

présente quelques traits communs. En début de carrière, elles vivent une certaine

stabilité grâce à l'occupation d'emplois à durée indétenninée. Dans ime seconde

période, elles n'ont que des emplois temporaires ou du ta'avail à la pige.

Comparativement à ce qui est observé chez les autres professionnels, leiu-s parcours

comptent peu d'activités de formation. Leur rédt révèle qu'elles n'ont pas le même

rapport à l'activité professionnelle ni la même manière de vivre le temps.

u
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n Anna : « Ce qui m'esl arrivé, je ne l'ai jamais vraiment voulu. ]'ai jamais eu le
temps de rien désirer ... ».

En conformité avec un projet -professionnel qui origine de l'enfance, Anna est devenue
journaliste. Avant même la fin de ses études universitaires en journalisme, alors que le
domaine des communications vit un certain développement, elle débute dans ce métier où
elle investit intensément. Dès le début, les offres fusent : elle travaille à des postes
importants et occupe diverses fonctions. Au fil du temps, elle se spécialise. Elle apprécie le
métier à cause des apprentissages qu'elle y fait et parce qu'elle y vit une sociabilité
appréciée mais elle cherche pourtant constamment à rester en retrait. Comme elle préfère
la vie «hors travail», sa stratégie consiste à se garder du temps libre, à refuser des
contrats lorsque ses finances le lui permettent. En affirmant : « ce qui m'est arrivé, je ne
l'ai jamais vraiment voulu. J'ai jamais eu le temps de rien désirer ... », elle traduit bien
comment elle s'est, en queîcfue sorte, laissée -porter par les contrats, soutenue par un talent
et une bonne réputation mais refrénée par un manque d'ambition professionnelle. C'est
d'ailleurs cette attitude qui l'incite, assez tôt dans sa carrière, à délaisser des postes
stables el à se tourner volontairement vers le travail à la pige, un régime d'emploi qui lui
ojfre l'avantage de planifier ses vacances et de contrôler elle-même l'entrée des contrats.

M.ais à l'aube de la quarantaine, Anna s'interroge. Tout en étant fort criticjue face à
revolution du métier sous divers aspects, elle se questionne sur son appréciation réelle et
sur sa façon d.'avoir mené son -parcours. Malgré sa volonté persistante de se limiter
professionnellement, elle constate aujourd'hui un vide dans sa vie personnelle.

Tandis qu'elle réfléchit au sens accordé à sa vie, elle entreprend une formation
professionnelle courte qui l'incite à découvrir des aptitudes et des compétences encore
insoupçonnées en vue d'une possible réorientation de carrière.

u
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0 Figure 6 : Cheminement d'emploi et de formation continue
Anna : 1981 à 1997
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Myriam : « écouter ses rêves »

'Myriam se présente fièrement comme « journaliste-indépendante », exposant ainsi une

autonomie concjuise au fil de ses 19 années de carrière. Ses débuts se font dans le domaine

des communications : ambitieuse, elle s'inuestit beaucoup dans des postes de haut niveau

et connaît beaucoup de succès. La mobilité professionnelle ascendante particulièrement

fulgurante cju'elle connaît en début de carrière débouche toutefois sur une crise personnelle

majeure : à l'évidence cette façon de vivre ne correspond pas à ses propres ambitions.

Fortement désorientée, elle se retire du milieu et cherche à s'approprier sa propre vie.

« Écouter ses propres rêves » : voilà le nouveau leitmotiv qui la dirige dorénavant.

Forte d'une formation universitaire en journalisme et d'une attitude volontaire, M.yriam
se construit progressivement une place en journalisme, comme pigiste, un format offrant

une liberté souhaitée. Compétente, souvent a-pte à sélectionner ses contrats elle-même, elle
se dirige vers le journalisme documentaire à caractère humain, une spécialité qu'elle
apprécie résolument. Elle travaille, surtout par succession de contrats temporaires, dans

ce métier qu'elle apprécie mais qui demeure difficile à cause de l insécurité financière,
d'une constante mise à l'épreuve de la confiance en soi, d'un sentiment de compétence

fragile, de l'intensité du travail, et de sa difficulté à vivre les rapports d'autorité. Elle

conçoit ce métier surtout comme un espace d'apprentissage, de compréhension de soi et

d'experimentation. Par nature, son travail lui permet de s'intéresser d'abord à des sujets

Cfui la touchent personnellement, et par son mode particulier également - le travail

d équipe - il lui offre également de s'attaquer à ses difficultés dans son rapport aux autres

et au pouvoir.

Son horizon professionnel consiste à maintenir le cap sur ses rêves et à poursuivre sa quête
d'experimentation de nouveaux projets et d'apprentissage consistant essentiellement à
acquérir un mieux-être avec elle-même et avec autrui.

u
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0 Figure 7 : Cheminement d'emploi et de formation continue
Myriam : 1979 à 1997
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n 2.1.4. Les spédalistes de la santé et des services sodaux

Dans le secteur de la santé et des services sociaux, la majorité des professionnels
ta-availlent dans des organisations publiques, plusieurs pratiquent également dans le
domaine communautaire et, de plus en plus, dans le secteur privé qui connaît un certain
développement (DRHC, 1996). Nous portons id attention aux situations d'une
ta"availleuse sodale et d'une diététicienne dont les parcours d'emploi ne se ressemblent
pas beaucoup (figures 8 et 9). Ceux-ci présentent toutefois la particularité de comporter
des engagements liés à ime « liste de rappel »/ im type d'engagement qui leur est
exclusif. Leur rédt professionnel montre l'importance accordée à l'activité
professioimelle dans leur développement identitaire ; l'une cherche la place qui pourrait
la satisfaire professionnellement tandis que l'autre s'interroge sur ses réels intérêts.

J
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n Élise : « partir ou rester ? »

En conformité avec son projet académique initial, et forte d'une première phase de
trajectoire professionnelle -particulièremenl heureuse dans un milieu communautaire lui
ayant procuré une polyvalence et des apprentissages appréciés. Élise est devenue «
travailleuse sociale ». Dans sa façon de se présenter, elle précise toutefois qu'elle est « sur
une liste de rappel en CLSC » . Ce statut la met dans une situation fluctuante où, selon
les aléas de la convention collective, elle occupe une « place » constituée de cumul de
tâches et de parties de poste qui appartiennent à des collègues permanents, des places
temporaires pouvant aussi lui être retirées à tout moment selon les règles de l'ancienneté.

Alors qu'elle se sent inconfortable dans ce complexe système de places, elle hésite à laisser
cette position comme elk l'avait fait quelques années plus tôt. Elle avait alors
démissionné el tenté sa chance ailleurs. Or, cette tentative de transition 'professionnelle -
cjui s'accompagnait aussi d'une mobilité géographique, de la formation d'un couple et de
la naissance d un premier enfant - a donné lieu à une rupture importante dans sa
trajectoire. Les difficultés d.'insertion, l'isolement, le chômage récurrent, le divorce, la
pauvreté : voilà seulement une part des expériences vécues comme une véritable
« dégringolade professionnelle » cfui ont fragilisé Elise.

En se demandant constamment, « partir ou rester? », Élise vil aujourd'hui une tension
non résolue entre, d'une part une insécurité financière et une fatigue provoquée par
l'adaptation constante à de nouvelles équipes de travail et, d'autre -part un désir de
quitter ce milieu de travail qui la rend. insatisfaite profondément. L'origine de son
insatisfaction n'est -pas la nature de la fonction professionnelle, mais -plutôt le mode de
gestion de ce milieu syndicfué. Elle a Vimpression d'etre un objet manipulé et constate que
les conditions ne lui -permettent pas de s'exprimer librement (sorte d'insécurité
relationnelle).

Cette volonté de fuir génère chez elle une forte réflexion qui vise à percevoir plus
clairement un horizon -professionnel, traduisible en projet concret el qui, pour l'heure, ne
se fait entendre qu'à travers une sensation : celk de vouloir être bien, être soi.

J
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n Figure 8 : Cheminement d'emploi et de formation continue
Elise: 1991 à 1997
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n Natacha : « Est-ce que mon emploi est trop confrontant où est-ce cfuej'aime
vraiment pas ça ? »

u

Natacha a 32 ans et se présente comme « diététiste travaillant en clinicfue -privée ». Cette
identité en apparence clairement circonscrite est marcfuée pdr l'ambivalence. Dès ses
études collégiales, Natacha se sent désorientée. Malgré maints changements de
programmes académicfues, elle termine une formation universitaire en diététique, un
domaine qu'elle n'apprécie pas beaucoup. Elle amorce son cheminement -professionnel
dans le milieu communautaire comme diététiste œuvrant la plupart du temps par
contrats temporaires entrecoupés de courtes périodes de chômage. Son implication dans ce
milieu ne lui procure -pas une grande satisfaction, mais elle y trouve des avantages : elle
n 'a ni à déployer un savoir professionnel très spécialisé ni a être confrontée à ses pairs,
étant toujours la seule diététiste. Pendant longtemps, elle évite donc les situations
confrontantes qui lui font ressentir son manque de confiance en elle.

En parallèle, elle fait aussi de la consultation dans une clinique privée qui regroupe des
diététistes autonomes. Le milieu privé l'oblige à remplir des fonctions qu'elle trouve
difficiles, comme la sollicitation de clients, par exemple. Ses difficultés refrènent la réussite
financière, une situation qui, par moments, la pousse à se désinvestir et à solliciter, par
dépit, des contrats dans le communautaire, -puis, plus tard, à s'y réinvestir de nouveau.
Elle dit bien à ce propos : « Je vois bien que le changement c'est un -pattern. Dès que
j'anticipe un échec, je m'en vais. (...) Puis,j'ai tendance m'éparpiller aussi; un petit peu
de ça, un petit peu de ça ... ». Sa conviction de poursuivre dans la profession est si
vascïllante qu 'elle ne parvient pas à maintenir le cap sur ses buts. Bref, ce mouvement de
vascillation entre deux milieux professionnels, cette oscillation entre les efforts et le
relâchement, ont comme base un rapport aux autres difficile et une non-appréciation du
travail qui s'accompagne aussi d'un incessant questionnement sur l'origine de ses
difficultés et sur ses intérêts professionnels réels.

Or, depuis quelcfue temps, c'est dans les activités déformation personnelle que Natacha
trouve une réelle satisfaction. S 'y investissant intensément, elle y puise une réflexion
nourrissante et quelcfues réponses à sa cjuête de connaissance de soi. Elle compte sur ce
développement personnel, sur lequel elle s'est d'ailleurs déjà appuyée pour laisser le
milieu communautaire, pour s'orienter professionnellement et lui procurer les ressources
personnelles nécessaires à une expérience de travail plus confortable.
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n Figure 9 : Cheminement d'emploi et de formation continue
Natacha:1991 à 1998
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0 2.1.5. Les spédalistes des nouvelles technologies

Les spécialistes des nouvelles technologies évoluent dans un contexte où l'emploi est
favorable, la demande de compétences en cette matière étant actuellement ta"ès forte
(Gower, 1998). La conjonchire se reflète dans les parcours d'emploi des deux
professionnels sélectionnés chez qui le chômage est quasiment absent. Leur parcours
compte tous deux des emplois salariés et du travail autonome. Comme le montrent
également les figures 10 et 11, l'autodidaxie caractérise leur parcours de formation. Leur
rédt professionnel décrit leiu" vision positive de l'avenir et une grande passion pour leur
travail.

J
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n Cantin : «Apprendre», «apprendre», «apprendre»

Cantin a 36 ans et se définit comme « programmeur-analyste en informatique » dansle
domaine de l'éducation. Ce domaine, il l'affectionne -particulièrement et le distingue
specifiquement du travail d'informaticfue en général. Dès la sortie de ses études collégiales
en informatique, il amorce sa carrière dans cet univers grâce à une rencontre fortuite avec
un homme qui a « changé sa vie ». Celui-ci lui a offert, non seulement sa confiance, mais
également un ordinateur, des projets, un réseau professionnel, etc., ce qui lui a permis de
vivre le rêve auquel il n'osait croire ; créer des jeux éducatifs et du matériel
d'apprentissage.

Dans cet univers qui se transforme rapidement et qui évolue surtout au rythme des
subventions, Cantin travaille « par projet » sous diverses formes : tantôt avec le statut de
travailleur autonome, parfois par association avec des pairs, tantôt comme salarié sur des
pastes plus stables. Sous Ie mode autodidacte, il développe une expertise rare et recherchée
travaillant à la programmation el à la conception de systèmes informatujues. Il obtient
facilement des contrats et il poursuit une trajectoire en progression constante. À certains
moments toutefois, il remarque que le domaine évolue : le diplôme universitaire devient
une exigence et l'obtention de contrats devient plus difficile. Ceci l'incite à s'inscrire à
l'université à temps partiel en informatique.

Cette époque correspond à une étape singulière de l'histoire de Cantin, moment où il
realise I'ampleur de son appreciation de I'education comme champ d'application et
l'importance qu'il accorde à la nouveauté comme critère d'appréciation du travail. En
effet, si son expérience dans le secteur du loisir en tant que salarié régulier lui a procuré
pour un temps une stabilité recherchée, il n'y a pas trouvé ses dimensions fondamentales
de satisfaction, soit l'apprentissage, la possibilité de développer ses connaissances
informaticfues, l'accès à l'expérimentation et à la nouveauté. « Apprendre »,
« apprendre », « apprendre », voilà le leitmotiv de son histoire professionnelle, et qui
caractérise un milieu dynamique générant des projets stimulants. Aujourd'hui,
pleinement satisfait d'œuvrer dans un milieu qui valorise le développement, son -principal
souhait consiste à élargir ses fonctions et à accédera des projets toujours plus complexes.

u
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0 Figure 10 : Cheminement d'emploi et de formation continue
Cantin : 1983 à 1997
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n Félix : « Moi, il faut c^ue ça me nourrisse complètement »

Félix est « illustrateur » pour une maison d'édition où il travaille à un projet qui lui

procure les apprentissages soulwités. À 36 ans, il effectue un retour Sans cette entreprise,

y ayant déjà occupé un -poste pendant cinq années au cours desquelles l'ennui avait

tranquillement gagné l'enthousiasme du début. À travers des changements d'emploi

toujours volontaires, Félix suit une stratégie intuitive, sorte de cfuête d'épanouissement et

de refus des wuiuvaises conditions d'emploL Critique fctce à la tendance traditionnelle qui

valorise la stabûité, il se réjouit d'avoir su, un jour, fuir l'inertie et se prouver à lui-même

qu'il avait la capacité de vivre le changement. « II faut que je sois bien dans ce que je fais,

ïfite ça m'apporte, que ça me noiirisse complètement. C'est fondamental ! »: dit-il.

Exempte de toute période de chômage, son histoire professionnelle n'est pas sans

présenter des difficultés. En effet, dès le commencement de ses études universitaires, il ne

sent pas d'appartenance à la discipline qu'il affectionne pourtant : les arts plastiffues.

Criiiqiiant l'approche d'enseignement privilégiée par l'université, il oscille entre le

graphisme et l'art. Puis, il interrompt un temps ses études pour finalement, au fil de

rencontres et de réflexions fécondes, parvenir à s'approprier plus personnellement son

propre rapport à l'art. À cause de la demande, et en dépit de son souhait, c'est en

graphisme cfu'ilfait son entrée dans la vie professionnelle. Il travaille à titre de pigiste

d'abord, en assocwtion avec un copain, ensuite grâce att soutien d'un programme de

subvention pour les jeunes diplômés. M.ais dès cfue l'occasion se présente, il accepte un

poste d'illustrateur dans une maison d'édition. Dès lors, il travaille à différents projets

liés à t'îllustralîon, sous différents statuts, dans les domaînes de l'édîtîon et de la

publicité., travaillant parfois au pinceau mais souvent aussi grâce à l'infographie dont il

acquiert les rudiments «sur le tas » au fil des contrats. Les changements d'emplois

effectués sont surtout reliés à ses aspirations concernant le rythme de travail et la culture

organisationnelk.

Satisfait aujourd'hui de son travail, il est positif face à son avenir. Percevant le marché

du travail comme un espace plein de possibilités, il se dit ouvert à tous projets

professionnels lui permettant d'ayprendre et il aspire, au plan personnel, à un prpjet
familial.

u
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n Figure 11 : Cheminement d'emploi et de formation continue
Félix: 1988 à 1998
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n Nous venons de raconter les histoires des dix professionnels et d'illustrer
schématiquement leurs parcours d'emploi et de formation. En prenant connaissance de
chaque situation nous voyons tout d'abord l'importance de la singularité : les histoires
débutent de manière différente, les choix professionnels se font sous toutes sortes de
motifs, les embûches diffèrent d'un individu à l'autre, des données apparaissent
essentielles pour certains et pas pour d'autres, des contextes sont favorables et
d'autres, défavorables, etc. Ensuite, à la vue des parcours d/emploi, nous constatons
que Finterrrùttence s'effectue à partir d'événements professionnels de nahires
différentes et que de nombreiix aspects peuvent influencer le déroulement des parcours :
la natiire des engagements, les statuts d'emploi, les motifs de cessation d'emploi etc.
Enfin, nous remarquons que les parcours d'emplois intermittents ne se distinguent pas
nécessairement sur la base de l'appartenance d'ime personne à im domaine
professionnel. Certes, il existe des similitudes propres à quelques mUieux -
l'autodidaxie des spécialistes des nouvelles technologies par exemple - mais celles-ci ne
se dégagent pas systématiquement pour tous les professionnels. C'est en analysant plus
minutieusement les événements professionnels que nous comprendrons mieux comment
s'effechient les parcours d'eniploi intermittents.

2.2. L'emploi, le chômage, la pratique et la formation dans les parcours d'emploi
intermittents : un regard objectif

Ayant pris connaissance de l'apparence génâ-ale des parcours d'emploi et de
formation, nous concentrons notre attention sur les événements qui les composent d'un
point de vue objectif. Dans cette partie, nous décrivons les positionnements qm
caractérisent les parcours d'emploi intermittents et nous en saisissons les prindpales
composantes, les emplois, les périodes de chômage et les activités de formation
continue. En comparant les dix parcours, nous voyons apparaître les similitudes et les
différences individuelles, la fréquence des phénomènes dans chaque parcours et les
tendances qui se dessinent selon les catégories professionnelles. Dès lors, nous
comprenons mieux comment les travailleurs intermittents se déplacent dans l'espace
professionnel et nous saisissons les contours tracés au fil des déplacements et qui, en
definitive, forment leur territoire professionnel.

En premier lieu, nous décrivons les caractéristiques des emplois, nous intéressant à leiir
nature, à leiirs statuts, aux domaines professionnels et aux types de cessations
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d'emploi et, en deuxième lieu, aux périodes de chômage (voir les tableaux XX et XXI à
l'annexe VIII). Ensuite, nous examinons la place des activités de fonnation continue
dans les cheminements d'emploi (voir le tableau XXII à l'annexe VIII). Tout au long de

cette description/ nous faisons référence aux dix figures présentées à la sous-section
précédente (figures 2 à 11).

2.2.1. Des emplois et statuts multiples

Les cheminements intermittents sont coniposés de plusieurs emplois dont la durée
d'occupation est très courte. Généralement, les emplois ne durent que quelques mois.
Comme le montrent les représentations graphiques des cheminements professionnels
de la section précédente1, leur durée varie considérablement étant, par exemple, de

deux, huit ou douze mois. La plupart du temps, les professionnels occupent des

emplois temporaires, c'est-à-dire «des emplois dont la date de cessation est

prédéterminée ou qui se terminera dès qu'un projet déterminé aura pris fin»
(Statistique Canada, 1997: 14). Globalement, ces emplois n'ont pas de durée typique,
sauf dans certains domaines professionnels où des régularités seniblent se dessmer. Par
exemple, les contrats de huit ou neuf mois sont fréquents lorsque les journalistes

ta'availlent en télévision ou lors des contrats d'enseignement.

L'emploi temporaire se présente sous différentes formes. Mais, même en nous référant
aux définitions courantes (Dion, 1986; Ministère du travail, 1998), les formes de l'emploi

temporaire sont difficiles à circonscrire. En nous appuyant tout de même sur celles-d/ et
en nous inspirant également du vocabulaire utilisé par les répondants, nous relevons
quatre types d'einplois temporaires : le conta-at teniporaire, le contrat temporaire
renouvelé, le travail à la pige et le travail sur une « Uste de rappel ». Chaque type
comporte des réalités particulières ; en les distinguant, nous apportons quelques
éclairages sur les manières de vivre le temps de travail et sur les contextes

professionnels.

D'abord, il y a le contrat temporaire proprement dit qui, comme nous récrivions plus
haut, prend fin à une date prédéterminée. Ce type d'entente confa-actuelle est fréquent,
il s'observe dans tous les cheminements.

u
Dans certaines situations, un contrat temporaire est dit « renouvelé ». Il l'est

généralement sous 1'effet d'une prolongation de la relation contractuelle convenue entre

1 Voir les figures 2à 11 à la sous-section 2.1.
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0 le travailleur et l'employeur. U permet au premier de terminer un travail déjà entame par
reconduction d'un contrat en vue de l'exécution d'un nouveau mandat. Le

renouvellement de contrat met en relief le caractère d'instantanéité ou d'inninédiateté de

certaines offres d'emploi. Ceci est dairement illusta-é par Antoine qui précise en entrevue
: « c'est seulement à la fin du contrat que ]"e savais que j'étais renouvelé ». Du reste, le
renouvellement ne semble pas ime situation très courante, elle ne concerne que deux

personnes3

La troisième forme d'emploi temporaire identifiée est le travail à la pige, un type

d'entente conb-actuelle difficile à définir. Prédsons en effet que ce terme n'est employé,

ni dans les écrits théoriques, ni dans les textes administratifs mais qu'il est d'utilisation

coiirante chez les professionnels. Fréquent dans plusieiu-s parcours, il désigne le travail

fait sur la base d'un projet ou de la réalisation d'un produit ou d'un service. U peut s'agir

de produire un logidel, de faire de la recherche poiu- im reportage ou d'offrir des

services professionnels de consultation suite à une demande. D'une durée variable,

allant de quelques jours à quelques mois, cette forme d'entente conb'achielle comporte

un aspect fragmentaire puisque le travail est souvent - mais non exclusivement - exécuté

sur la base de plusieurs différents et courts contrats composites. Les professionnels

décrivent le ta-avail à la pige en l'associant généralement à une période de l'année et

disent que cette période apparaît à tel ou tel moment de leiu- parcours. D'ailleurs, il est

souvent exécuté par petites bribes comme un complément à l'emploi principal. Prédsons

que plusieurs professionnels sont incapables d'en prédser la durée ou de dire avec

exacdtude les moments où ils ont été engagés. Ceci explique que, dans certaines figures,

nous n'en indiquons pas la diirëe4. La manière employée par Antoine pour décrire les
dernières années de son parcours illustre bien leur difficulté : «je crois que j'ai fait 10
jours pour l'entreprise x sur ime période de 4 mois, puis environ 7 jours pour la

compagnie y, et un petit mandat à peu près à la même époque pour z/ et ...»5.

De plus, le travail à la pige présente une temporalité «étendue», «différée». Cette
caractéristique est surtout observée dans le travail des artistes. En effet, ce type
d'entente contractuelle ne comporte pas nécessairement de bornes temporelles régtiUères
comme dans le cas d'un contrat de huit semaines, par exemple, ou comme dans le

2 Voir les figures 2 à 11 àla sous-section 2.1.
3 Voir la figure 2 (Antoine) et la ûgure 5 (Maude) à la sous-section 2.1.
4 C'est le cas dans les situations de Loïc, de Maude, de Myriam, de Natacha et de Félix (figures 4, 5,

7,9 et 11 à la sous-section 2.1).
Voir la ûgure 2 à la sous-section 2.1 (Antoine).
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0 travail réguUer de 9 à 5. En guise d'illustration, pensons à la situation des personnes

embauchées pour faire un concert ou pour jouer dans line pièce de théâtre. Pour eux, la

production est exécutée dans un temps et un espace bien préds mais elle suppose un

travail qui s'appuie sur ime série d'autres moments - heures de pratique, répétition en

groupe, mémorisation de textes, par exemple -. Ces moments comptent des heures qui

sont rarement comptabilisées, le temps de travail demeure difficile à circonscrire. Le

travail à la pige présente donc ime inanière bien singulière de se dérouler dans le temps.

Enfin, la quatrième forme de travail temporaire concerne celui qui est fait à partir d'une

liste de rappel. Par liste de rappel, nous entendons la procédure par laquelle un

employé est invité à reprendre le travail suite à une interruption d'emploi selon l'ordre

de priorité établi, lequel est généralement basé sur l'ancienneté dans l'entreprise (Dion,
1986 : 280). Cette forme de travail temporaire est courante dans les organisations
syndiquées où les droits et les privilèges sont gérés selon l'andenneté.

Or, il faut comprendre que l'obtention d'un contrat temporaire à partir d'une liste de
rappel suppose d'une part, l'inscription de son nom sur une liste, et d'autre part, ime
attente plus ou moins prolongée selon la formide « premier sur la Uste/ premier appelé ».
De plus, la liste de rappel implique une dépendance vis-à-vis de la ou des personnes
dont le nom compte parmi les premiers car, dès qu'une personne « bouge », elle impose
aux autres instantanément im déplacement selon une sorte de mouvement de
« domino ». Être engagé à partir de la formule de la liste de rappel suppose donc une
forte dépendance à autrui et un type de mobilité très singulier. Or, parmi les dix
travailleurs intermittents, seulement deux personnes ont faravaillé selon la formule de la

liste de rappel, toutes deux étant du domaine de la santé6.

Dans les parcours d'emploi interinittent, l'emploi temporaire est la forme d'entente
contrachielle la plus fréquente. Mais l'emploi à durée mdéternùnée n'en est toutefois pas
exempt. En effet, neuf professionnels ont occupé au cours de leur carrière un emploi
stable, c'est-à-dire un emploi dont la durée n'était pas fixée à l'avance. Fréquent à
l'écheUe du parcours individuel, il n'est toutefois pas récurrent. En effet, mis à part

Paulo qui a occupé sept emplois à durée indéterminée7, la plupart des professionnels
n'en ont eu qu'un seul. De plus, l'emploi à durée indéterminée, occupé pendant une
longue période est rare : quata-e personnes ont travaillé pendant quatre ou dnq ans dans

^ 6 n s'agit d'Élise et de Natacha (figures 8 et9 à la sous-section 2.1).
Voir^a figure 3 à la sous-section2.1.
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n la même enta-eprise et ce, au début de leiu- chenùnement8.

Par ailleurs, chaque emploi occupé correspond à im statut9 particulier. Compte tenu de
la confusion relative à la détermination des statuts d'emploi (Siniard, 1999), nous nous
limitons à en distinguer trois10: salarié, taravailleur autonome et travailleur au noir et

nous n'identifions que le statut de l'emploi principal . Tout en évitant de trop nous
attarder à la question des statuts d'emploi, leur identification s'avère pertinente pour
comprendre l'expérience de l'intermittence. En effet, les statuts comportent des enjeux
essentiels au sujet de la protection sodale et ils contribuent directement au lien de
subordination, lequel est important dans la consb-uction identitaire. Les avantages et
les désavantages reliés aux statuts peuvent donc influencer l'appréciation qu'éprouve im
individu face à im emploi et expliquer, en partie, la dédsion de garder ou non un
emploi.

Ainsi, l'mtermittence en emploi paraît se conjuguer à la pluralité statutaire. En effet,
deux personnes seulement n'ont eu qu'un seul statut au cours de leur cheminement
professionnel, soit celui de salarié . Toutes les autres personnes ont travaillé comme
salarié et comme travailleur autonome passant dès lors d'un statut à l'encadrement

juridique strict, (salarié)13' à un statut peu régulé exempt des avantages sodaux

8 II s'agit de Loïc, d'Anna, de Myriam et de Cantin (figures 4,6,7 et 10 à la sous-section 2.1).
Rappelons que nous faisons référence ici au stahit juridique lequel renvoie à la position

officiellement reconnue selon l'entente contractée entre la personne qui exécute le travail et celle qui offre la
remuneration.

10 Dans les faits, le travail intermittent s'effectue au moins sous deux autres statuts. En effet, des
personnes ont travaillé en étant bénéfidaires de programme d'employabilité (Élise et Natacha notaimnent)
tandis que d'autres ont effectué des contrats sous le statut d'artiste selon les conditions établies par la Loi
sur le statut professionnel des artistes. Il s'agit de Loïc et de Maude. Ces statuts particuliers correspondent
toutefois à un statut de salarié, ils peuvent" donc être considérés ccanmedes sous-catégories. Deux raisons
expliquent que nous ne les ayons pas identifiés dans les figures et que nous ne nous y intéressons pas
davantage. D'abord, en général, les travailleurs intennittents ne sembfent pas accorder spontanément une
grande importance à leur statut d'emploi. En effet, ils ne les précisent que" rarement par èux-mêines. Nous
avons donc préféré faire écho à cette tendance en nous limitant noufrinême dans Fexploration de cette
question. Deuxièmement, la collecte d'information sur les statuts spécifiques n'a pas été systématisée auprès
de tous les participants: ceux-ci n'arrivant pas à s'en souvenir précisément et exprimant parfois de
l'impatienœ vis-à-vis de cette question très précise.

" Bien que nous n'aybns pas questionné les participants au sujet du nomhre d'heures travaillées,
nous avons déterminé l'emplol principal "à partir des deux critères suivants. L'emploi qui parait avoir occupé
le professionnel pendant le plus grand nombre d'heures dans une période donnée et celui dont la
remuneration est là plus importante.Ïvidemmentla notion n'est pertinente que dans les cheminements où il y
a cumul d'emplois.

12 II s'agit de Paulp et d'Élise (figiires 3 et 8 à la sous-section 2.1).
Grosso modo, la loi sur les nonnes du travail définit le salarié œmme étant une personne qui

reur et qui reçoit un salaire suite à ['exécution d'un travail à partir de méthodes et des
moyens définis par l'employéur. Le salarié fournit sa prestation en utilisant le matériel et l'équipement de

F, 1995': 5)'. Le lien de subordination caractérise également la relation salarié / employeur.
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n traditionnels (travailleur autonome).14 Toutefois, aucun n'a été engagé qu'à titre de
travailleur autonome au cours de sa carrière.

Par ailleurs, une personne a fait du ta-avail au noir, un type d'activité généralement
associée à la clandestirdté et « (...) exercée en marge ou à l'encontre des obligations
légales, réglementaires ou conditionnelles» (Dion, 1986: 485). Le travail au noir prodmt
occasionnellement par la musidenne Maude coïncide avec des périodes de chômage
saisoniûer, ce qui porte à penser que cette manière d'exécuter le travail comble
l'insuffisance des contrats salariés en période estivale15. Enfin, nous n'observons pas de
correspondance directe entre le type d'entente contractuelle et le statut, à l'exception
toutefois du travail à durée indéterminée qui, pour sa part, est toujours coinbiné au
statut de salarié.

Un autre trait particulier de l'intermittence concen-ie l'existence du cumiil d'emploi, c'est-
à-dire «le fait d'occuper deux emplois et plus simultanément» (Mitûstère du travail:
1998: 79). En effet, l'intermittence n'est pas seulement l'enchaînement d'une série
d'emplois et de moments de chômage qiii surviennent de maruère consécutive au fur et à
mesure du cheminement, elle est souvent également une série d'emplois principaux
défilant l'un à la smte de l'autre et auxquels se superposent d'autres engagements
professionnels de durée variable. Le cumtd d'emploi paraît fréquent chez les taravailleurs
intennittents puisque nous l'observons dans six trajectoires16. De plus, dans quelques
situations, il n'y a qu'un seul niveau de cumul17, tandis que dans d'autres, il y a deux
cumul18. La plupart des personnes ont donc un emploi principal tout en travaillant
également à la pige ou sur des emplois temporaires.

L'expérience du cumul d'emploi recouvre partiellement ou complètement le trajet
professionnel. En effet, dans certaines situations, le cuinul s'avère une sihiation
occasionnelle puisque les emplois apparaissent et disparaissent à certains moments des

u

Les définitions de travailleur autonome sont nombreuses. Ici, nous employons ce terme en faisant
référence, grosso modo, aux personnes qui reçoivent une rémunération en échange de la production d'un
travail ou d'une réalisation selon les règles du contrat de travail établi par le code civil au Québec. Cette

le subordination et n'est généralement pas en situation d'intégration
économique avec l'entreprise (Roy, 1997 :17-25).

15 Voir la figure 5 à la sous-section 2.1.
Il s'agit de celles de Loïc, de Maude, d'Anna, de Myriam, de Natacha et de Félix (figures 4, 5, 6, 7,

9 et 11 à la section précédente).
17 Voir dans les figures 6 et 11 de la sous-section 2.1, l'indication «premier amïul».
18 Voir dans les figures 4, 5,7 et 9 de la sous-section 2.1, l'indication «deuxième cumul».
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n parcours19 . Dans d'autres situations, le cumul est régulier ; il se trouve dans la majeure

partie du cheminement20. Précisons que sauf une exception21, les temps de cumul

d'emplois ne coïncident jamais avec l'emploi à durée indétenninée. Le cumul d'emplois

est également plus fréquent dans certaines catégories professionnelles ; nous

l'obseryons chez les deux artistes et les deux journalistes.

Donc, l'intermittence s'effecfrue selon des emplois ou des engagements contractuels de

toutes sortes et des statuts d'emploi différents, et des emplois généralement très courts

dont la durée est, la plupart du temps, connue à l'avance. L'aspect général de ces

cheminements est la succession d'emplois et parfois aussi, le cumul d'emplois. Pour

parfaire notre compréhension de l'intermittence et pour avoir un meilleur aperçu du

territoire professionnel couvert, nous nous penchons maintenant sur les domaines

d'emploi et sur les types d'organisations où travaillent les professionnels. Ayant relevé

déjà que les travailleurs œuvrent généralement dans les mêmes domaines

professionnels, ou dans des domaines connexes, nous examinons ceci plus précisément.

2.2.2. Un cheminement d'emploi discontinu sans pratique professionnelle éparpillée

Malgré la multiplicité des emplois, la pratique professionnelle des travailleurs

intermittents n'est pas pour autant dispersée ou éparpillée. En effet, leurs emplois sont

généralement concentrés dans les mêmes domaines de pratique professionnelle, dans

des domaines connexes ou complémentaires. En annexe VII, les tableaux intitulés « les

domaines de pratique et les types d'organisation» (tableaux X à XIX ) exposent les

détails afférents à chacun des emplois principaux occupés par les professionnels.

Globalement, les cheminements s'effectuent dans des domaines de pratique et des

organisations variés sans que les situations des travailleurs ne s'apparentent à la

dispersion ou à l'éparpillement. Par exemple, les onze emplois de Cantin ont toujours

été en programmation informatique22 et même si les mandats lui étaient confiés par des

organisations de secteurs d'activités différents (éducation, édition, agence de voyage,

etc.), sa pratique est bel et bien concentrée. La situation de Maude illustre pour sa part

un cas de figure différent car, sans avoir une concentration aussi frappante, la plupart

u
19 Voir cheminements de Félix et Natacha par exemple (figures 11 et 9 à la section précédente).
20 C'est le cas de Loïc et de Myriam (4 et 7 à la sous-section 2.1).
21 Voir celle de Myriam (figure 7 à la sous-section 2.1).
22 Voir en annexe VII le tableau XVIII.
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n de ses emplois ont été canalisés dans la même direction. À l'exception de deux emplois
irréguliers (gardiennage et rénovation) renseignement et la musique sont dominants

dans toute sa pratique23. Nous avions identifié Fexistence de ces deux cas de ûgure une

preinière fois dans les récits des dnquante travailleurs ; nous l'attestons grâce à cette

analyse fine des événements.

Même si les professionnels n'ont généralement pas une pratique éparpillée, quelques-

unes comporte une certaine dispersion. n y a en effet un ta-oisième cas de figure qui

rejoint les situations d'Antoine et de Paulo - les deux professionnels de la formation - et

celle de Loïc également, un artiste24. Effectivement, ces professionnels occupent des

emplois dans de nombreux domaines d'activité et dans une grande variété

d'organisations. Comparativement aux autres cheminements, ils présentent donc moins

de récurrence, moins de régularité. Or/ c'est la situation de Loïc qui compte le degré de

dispersion le plus important25. Ce dernier a travaillé en animation, documentation,

communication/ figuration, etc. et a œuvré dans diverses organisations : une

bibliothèque, une université, un hôpital, des télévisions, des théâtres, etc. Mais, qu'il y
ait ou non dispersion des domaines et des lieux de pratique dans les cheminements, il

existe généralement une certaine proximité entre ces derniers. Aucun parcours ne

compte des emplois issus de domaines complètement différents, comme dans le cas où

une personne travaillerait en construction, puis en administration, en journalisme, puis

dans la foresterie. Précisons que dans certaines trajectoires, la concentration de la

pratique surgit dans un seul segment du parcours comme dans le trajet de Paulo26 où
les emplois en alphabétisation se ta-ouvent uniquement en milieu de carrière.

À la lainière de ces observadons nous constatons que l'intermittence trace un

mouvement discontinu qui est néanmoins délimité par une pratique généralement
concentrée dans les mêmes domaines professionnels ou dans des domaines

complémentaires. Mais comment s'explique le passage d'un emploi à l'autre ? Coinment

ces changements s'opèrent-ils ? Les périodes sans travail sont-elles fréquentes ? Nous

verrons ultérieurement que des motivations persom-ielles sont parfois la source des

transitions professionnelles. Pour l'heure, observons comment s'enchaînent les contrats

de h-avail en focalisait notre attention sur les types de cessation d'emploi et sur la

u
23 Voir en annexe VII le tableau XVIII.
24 Voir en annexe VII, les tableaux X, XI, XII.
25 Voir le tableau XII en annexe VII.
26 Voir le tableau XI en annexe VII.
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0 place du chômage dans les trajectoires.

2.2.3. Des types de cessation d'emploi variés, un chômage court et récurrent

Le caractère intermittent des cheminements d'emploi s'explique, en grande partie/ par le
fait qu'ils sont parsemés d'emplois temporaires. Mais ce type d'entente contrachieUe
n'est pas l'uruque source de changements d'emploi. Les professionnels quittent leurs
emplois pour différentes raisons que nous rattachons à quata'e types de cessation
d'engagements professionnels : la cessation nahu-elle, le départ volontaire, le départ
involontaire et le bris de conta'at. Pour en rendre compte, nous définissons en premier
lieu chacune des formes de cessation d'emploi, nous indiquons leur fréquence dans les
trajectoires d'emploi et nous vérifions si les manières de terminer les emplois se
transforment en cours de trajet. Nous abordons également la question du chômage.

La cessation d'emploi naturelle est la manière la plus fréquente de terminer une relation
contractuelle temporaire. Nous la qualifions de «naturelle» puisqu'elle est
l'aboutissement a-ntérieureinent prévu d'un contrat temporaire. Cormne elle est
l'expiration normale d'une entente venue à terme, elle est un « événement anticipé », un
type de transition dont les efforts d'adaptation diffèrent de ceux qui sont imposés par
les changements subits comme l'est, par exemple, le Ucendement (Schlossberg et al.
1995). À part ime exception, tous les travailleurs vivent ce genre de cessation d'emploi.

La cessation volontaire d'emploi est le deuxième type de terminaison, type qui ne se
produit que lorsqu'une personne fa'availle selon la formule du contrat à durée
mdéterminée. U y a abandon d'emploi lorsqu'une personne «quitte définitivement et de
son plein gré un poste rémunéré (...)» (Dion, 1986: 3). À une exception près27, tous les
travailleurs ont vécu au moins une cessation volontaire d'emploi au coiirs de leur
cheminement.

u

L'interruption d'un engagement professionnel se manifeste à l'occasion sous la forme
d'un « bris de contrat », le troisième type identifié. Ce genre de ruptiire, provoquée par
le travailleiir, transgresse les tonnes déterminés au début de la relation contrartuelle
entre le fournisseur d'emploi et le travailleur. Cette manière de laisser un emploi suggère
une détermination forte du travailleur à changer de position, celui-ci devant réviser son
engagement initial en provoquant lui-même ime rupture. Cette situation est plus rare ;

27Il s'agit de Natacha (figure 9 à la sous-section 2.1).
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n Enfin, la cessation involontaire d'emploi est le quatrième type. Nous l'observons dans

trois cheminements29. Elle comporte un caractère involontaù-e puisqu'elle sursdent suite

à une décision ou à un événement hors du contrôle du professionnel. Contrairement au

« bris de contrat », ce type de cessation ne relève pas de la volonté du travailleur ; il est
plutôt un événement subi contrevenant au projet ou à l'entente d'origine. Coinme

l'indiquent Schlossberg et ses collaborateurs (1995), il s'accompagne souvent d'une crise

ou d'un sentiment d'échec. Une seule personne a subi des interrupdons involontaires

d'emploi de façon répétitive30; deux autres personnes en ont vécu une, une seule fois31.

Globalement, il n'y a pas de régularité quant aux types de cessation d'emploi dans les

situations d'intermittence puisque aucun modèle préds ne se dégage. En effet, nous ne

retrouvons ni de parcours professionnels exdusivement parsemés de démission

volontaire, ni de cessation involontaire qui serait uniquement située en début de

carrière, ni non plus de trajectoires n'induant que des cessations volontaires. Ce qui

transparaît plutôt, c'est une diversité des types de cessation d'emploi dans chaque

parcours. Ceci suggère que le mouvement d'intermittence prend appui, non pas sur une

seule source, mais qu'il est conditionné par diverses origines. La trajectoire de Paulo est

à ce titre exemplaire^ puisque, la plupart du temps, ce professionnel a laissé
volontairement ses emplois. Toutefois, comme il s'agissait souvent de contrats à durée

déterminée, ceux-d prenaient fin naturellement. Et alors qu'en tout début de carrière, ce

travailleur a dû quitter un emploi sans l'avoir souhaité, il a récemment lui-même mis
fin à un contrat avant terme.

u

En revanche, deux parcours d'emploi se démarquent du lot : ceux des deux journalistes,

Myriam et Anna. U y a en effet de la régularité dans les modes de cessation d'emploi et

dans les types d'entente contractuelle. Le début de leur fa-ajectoire s'effectue par
l'occupation successive d'emplois à durée indétenninée et compte ensuite des emplois

laissés volontairement33. La première phase de leurs parcours se transforme en une

seconde qui compte une série de contrats temporaires se terminant naturellement. Dans

28 Les trajectoires d'Antoine, de Paulo, de Maude et de Natacha (figures 2,3,5 et 9).
29 Les trajectoires d'Antoine, de Paulo et de Cantin (figures 2,3,10 à la sous-section 2.1).
30 II s'agit de Cantin (figure 10), un spécialiste de l'informatique. Notons que toutes les

interruptions involontaires survenues dans sa carrière sont attribuables à des problèmes de subventions
gouvernementales, mode de financement fréquent dans ce milieu professionnel.

31 Ce sont Antoine et Paulo (figures 2 et3 à la section précédente).
32 Voir la figure 3 à la sous-section 2.1.
33 Coimne nous le voyons aux figures 6 et 7 de la sous-section 2.1.
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n ces trajectoires, il y a donc une modification plutôt radicale des types d'ententes
contractuelles et des types de cessation d'emplois. À la section suivante, nous verrons
que cette modification du régime de travail repose non seuleinent sur des motifs
individuels dù-ectement liés à une volonté de changement mais également siu- des
transformations du contexte professionnel propres au nulieu journalistique.

Donc, puisqu'il y a différentes manières de terminer un emploi, l'internùttence n'est pas
seulement le résultat de situations strictement involontaires. Plusieurs travailleurs

Faffirment dans leur récit écrit et 1/analyse systématique des événements des dix
parcours d'eniploi le conûrme.

Le passage d'un emploi à l'autre, pour sa part, se fait généralement sans longue période
d'interruption, du inoins à partir de périodes si courtes qu'elles ne sont pas mentionnées
par les professionnels. Néanmoins, le chômage demeure typique des cheminements
d'emploi intermittents. Pour en rendre compte plus prédsément, nous observons la
durée du chômage, sa fréquence et ses moments d'apparition dans les trajectoires
d'emploi.

À une exception, les professionnels ont tous connu des moments de chômage au cours
de leiir trajet. La plupart d'entre eux (7) ont des périodes de chômage qui parsèment
leur parcours. Bien que le chômage soit récurrent chez la majorité, sa durée n'excède
jamais douze mois ; elle tourne en général autour de trois, quatre ou six mois. Les
sihiations d'intermittence en emploi que nous décrivons ne sont donc pas associée au
chômage de longue durée, ce qu'observent également Malenfant et al. (1999) auprès des
travailleurs intermittents les plus scolarisés.

Les situations des deux formateurs illustrent bien les cheminements professionnels avec
des périodes récurrentes de chômage34. Tous deux ont connu dnq périodes d'inactivité
professionnelle alors que leur cheminenient compte respectivement 16 et 18 armées.
D'autres personnes ont, pour leur part, moins de périodes de chômage. Par exemple,
Cantin n'a eu que trois moments d'inactivité professionnelle durant ses 14 ans de
carrière.

u
Les périodes de chômage surviennent à différents moments du parcours individuel. En

33 Goinmenous le voyons aux figures 6 et 7 delà sous-section 2.1.
34 Voir les parcours d'emploi de Paulo et d'Antoine (ûgures 2 et3 à la soys-section 2.1).
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0 effet, seulement deux personnes ont chômé au tout début de leur carrière, soit durant
les deux premières années tandis que la moitié des travailleurs ont chômé durant les

cinq premières années de leur parcours. Puisqu'il y a des périodes d'inactivité plus tard
dans leur carrière, leur situation ne peut être expressément associée à une difficulté
d'insertion professionnelle. Comme les dix travailleurs ont commencé leur vie
professionnelle à des périodes différentes - à la fin des années 70, au début des années
1980 et 90 -/ il serait périlleux d'établir des liens directs entre le chômage de début de

carrière et le contexte éconoiiùque. Néanmoins, il faut rappeler que les règles d'accès
aux prestations d'assurance-emploi se sont ta-ansformées au fil du temps (Campeau,
2001:230-251), une situation qui peut contribuer à modifier les comportements
individuels.

Généralement, les périodes de chômage font suite à la cessation naturelle de contrats

temporaires. Mais elles apparaissent également à la fin d'emploi rattachés à d'autres
types d'ententes contractuelles. Dans quelques cas, le chômage se présente également
sous des formes particulières. L'un d'eux est le chôniage cumulé à des périodes de
travail à la pige. En effet, quelques trajectoires intermittentes ont des segments qui

présentent un enchevêtrement de moments d'emploi et de chômage35. Ainsi, les

périodes de chômage ne correspondent nécessairement à des arrêts complets36.

L'autre forme singulière est le chômage saisonnier dont on sait qu'il « (...) survient
périodiquement d'année en année dans certains secteurs de l'activité économique (...)

(et) à peu près toujours à la même époque (...) » (Dion, 1986: 79). Nous l'observons dans

deux trajectoires seulement37. Par exemple, Maude se ta<ouve généralement sans emploi

pendant la période estivale, inoment où elle n'enseigne jamais.

Jusqu'ici nous avons décrit l'intermittence en emploi en présentant les caractéristiques
de l'emploi et du chômage. Les tableaux XX et XXI en annexe VIII présentent les

grandes lignes de ce que nous venons d'exposer. Maintenant, nous examinons la place
de la formation continue dans les parcours professionnels.

u

35 Voir les figures 4,5,6,7,9 à la sous-section 2.1.
36 D'ailleurs pour certains travailleurs, le terme « chômage » n'est pas approprié pour qualifier les

périodes où ils ne travaillent pas. Certains d'entre eux considèrent plutôt ces moments comme des
vacances, des moments de repos ou des périodes d'attente. Prédsons également que les pénodes de
chômage dont il est question id ne renvoient pas nécessairement à l'obtention des prestations
gouvernementales.

37 Dans les trajectoires de Maude et d'Anna (figures 5 et6 à la sous-section 2.1).
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0 2. 2.4. La formation continue : une activité courante

La formation continue est courante chez la majorité des professionnels mênie s'ils n'y
accordent pas la même importance. Nous Fexposons id en décrivant tout d'abord
comment les activités siirviennent dans leurs parcours, les types et les formats de
formation les plus populaires. Par la suite, nous discutons des motifs de participation à
la formation. Plusieurs des observations que nous faisons sont synthétisées au tableau
XXII en aimexe VU .

Depuis la fin de leur fonnation universitaire initiale, tous les professionnels ont
participé au moins à une activité de formation. La plupart d'entre eux y partidpent de
façon assidue. En effet, dans sept parcours, les activités de formation se trouvent
parsemées ça et là, tout le long du trajet, avec en moyenne, huit activités de fonnation
par personne38. Dans trois cheirùnements, la formation n'est qu'occasionnelle ou isolée ;

on n'y compte qu'une ou deux activités39. Dans plusieurs cas (7), les travailleurs se
forment dès le début du parcours d'emploi, soit dans les deux premières années de leur
vie professionnelle. Pour eux, la séparation entre la formation initiale et la formation
continue n'est donc pas très tranchante. Dans d'autres situations, la première
participation se fait plus tardivement dans le parcours d'emploi : c'est le cas pour
Myriam par exemple, pour qui elle ne survient qu'au cours de la 6e, la 7e, la 17e et la

18e année de vie professionnelle40. Enfin, alors que nous aurions pu penser que le
chômage susdtait la participation à la formation, aucune relation entre ces événements
ne transparaît avec évidence.

Par ailleurs, la majorité des activités éducatives peuvent être qualifiées de formation
professionnelle puisqu'elles sont centrées « (...) sur l'acquisition, l'approfondissement
ou la mise à jour de connaissances ou de techniques et sur le développement d'habiletés
(...) reliées au travail» (Legendre, 1993 : 647). En effet, toutes les personnes ont participé
à une activité de formation reliée à l'exerdce de leur profession. Quelques travailleurs

suivent également de la formation personnelle, c'est-à-dire celle dont la perspective est
le développement personnel, la connaissance de soi, le développeinent culturel ou

u
38 Les activités de formation dont il est question ici sont celles qui sont suivies après l'obtention

d'un premier diplôme universitaire, sauf pour Cantin.
39 II s'agit de ceux d'Anna, de Cantin et de Félix (figures 6, 10 et 11 la sous-section 2.1).

Remarquons que nous retrouvons parmi ces personnes les deux spécialistes des nouvelles technologies qui
se forment par l'autodidaxie et l'apprentissage sur le tas, des types de formation qui se sont quelque peu
informels.

40 Voir la figure 7 la sous-section 2.1.
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0 encore la pratique de loisirs41. Les formats privilégiés pour se former sont variés. Nous
en identifions six types : le programme d'activités en série, le programme d'études
universitaires, la formation courte, le stage de formation, la formation sur le tas et
l'autodidaxie.

Deux formats comptent parmi les plus populaires : le programme composé d'une série
d'activités d'une durée de moins d'un an et le programme d'études universitaires. Le

premier concerne les activités qui se déroulent en dehors du milieu universitaire et qui
sont organisées sous la forme d'un programme durant moins d'un an. Six

professionnels ont privilégié cette fonnule en vue, par exemple, de mieux connaître les

techniques de recherche d'emploi ou d'acquérir des savoirs professionnels.

Quant aux programmes d'études universitaires, il sont également privilégiés par six

personnes. D'une durée qui excède généralement un an, il s'agit surtout de

programnies de certificat ou de deuxième cycle. Ce genre de formation est

généralement suivi sur une longue durée. Par exemple, Loïc a consacré 72 mois à sa

formation tandis que Cantin poursuit encore aujourd'hui des études en informatique

entamées 36 mois plus tôtt2. D'ailleurs, en comparant la durée des formations dans

chaque parcours, il est frappant d'observer qu'elle est parfois supérieure à celle passée

dans un même emploi43.

Le quatrième type de formation est la formation courte, celle qui dure moins de deux
jours. Ce genre d'activité s'apparente un peu à la «formation sur mesure» au sens où

elle « (...) répond à un besoin spécifique » (Legendre, 1993: 652). Elle s'en distingue
toutefois du fait qu'elle est suivie à l'initiative du professionnel et non à la suggestion

d'un employeur. La participation de Myriam à une journée de

u
41 II s'agit d'Antoine, de Paulo et de Natacha (figures 2,3 et9 àla sous-section 2.1).
42 Voir les figures 4 et 10.
43 C'est le cas de Paulo, de Loïc, de Maude et de Natacha (figures 2,4,5 et9 à la sous-section 2.1).
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n perfectionnement portant sur la rédaction44 ou les « cours de maître » mentionnés par
Maude en sont des exeniples45.

Les professionnels recourent à d'autres types de formation; ils sont cependant moins
fréquents. H s'agit du stage de formation46, de la formation sur le tas en entreprise et de
l'autodidaxie, ces deux dernières formes ne concernant que les deux spécialistes des
technologies, soit Cantin et Félbc (figures 10 et 11).

Rappelons qu'aucun travailleur n'a bénéficié d'une formation en entreprise. Cette
observation consolide les affirmations déjà relevées au sujet du caractère limité des
politiques publiques récentes de formation continue généralement destinées aux
travailleurs stables.

Remarquons finalement que rares sont les trajets professionnels ne comportant qu'un
seul mode de formation. À l'exception de deux personnes, tous les professionnels
utilisent effectivement deux ou trois formules différentes pour se former.

Par ailleurs, nous avons vérifié s'il y avait une utilisation singulière d'un fonnat de
formation selon les catégories professionnelles. À cet égard, quelques faits retiennent
l'attention. D'abord, les personnes les plus assidues à la formation sont les spécialistes
de la santé, les artistes et les formateurs. La participation forte à la formation des
professionnels de la santé et de l'éducation est déjà connue (Doray, 2000 ; 2001). Les
personnes issues des deux dernières catégories sont aussi celles qui privilégient les
programmes d'études universitaires. Enfin, même si les figures ne le laissent pas
apparaître très spédfiquement, les modes de fonnation des artistes sont singuliers.
D'ailleurs, l'offre de formation dans ce milieu repose en grande partie sur
l'apprentissage individualisé tel que, cours privés, cours de maître, ateliers pratiques.

Enfin, les études à l'étranger sont courantes pour eux47.

u

44 Voir la figure 7. à la sous-section 2.1.
45 Voir la figure 5 la sous-section 2.1.
46 Ils sont suivis seulement par Paulo et par Maude (figures 2 et 9 àla sous-section 2.1).
47 La musicienne Maude a fait une partie de sa formation initiale et de sa formation continue à

l'étranger. De même, Félix (classé dans la catégorie des spécialistes des nouvelles technologies) a entrepris
une partie de sa fomiation initiale en arts plastiques à l'étranger.
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n Ayant exposé la nature, la forme et la fréquence des activités de formation, il nous reste
à soulever quelques remarques sur les motifs de formation, une question qui sera
davantage développée à la prochaine section.

Le principal motif de partidpation à la formation48 est le désir de se perfectionner et
d'acquérir des nouvelles compétences professionnelles. Huit personnes sur dix ont fait
du perfectionnement professionnel volontaire (tous sauf Paulo et Anna) tandis qu'une
en a fait sous la contrainte de l'employeur (Paulo). Dans ce dernier cas, la participation
fait suite à l'avènement d'un nouveau règlement relatif au droit de pratique.

La formation continue est également une voie utile pour l'aide à la recherche d'emploi
et pour la construction de l'orientation professionnelle. Il s'agit du deuxième motif de
fonnation le plus fréquemment mentionné. Ce genre de formation recouvre les activités
en groupe et la consultation d'un orienteur. Les professionnels y recourent pour
identifier leurs goûts et leurs aptitudes professionnelles, pour se renseigner sur les
débouchés prévisibles sur le marché du travail et pour acquérir des techniques utiles à
la recherche d'emploi (Légendre, 1993: 949). Cinq travailleurs se sont déjà inscrits en
formation pour ce motif. Précisons que trois d'entre eux ont suivi ce type de formation à
deux ou trois reprises au cours de leur trajet, ce qui révèle l'intérêt à y participer de
manière récurrente.

Les autres raisons qui incitent les professionnels à se former sont la promotion
professionnelle (4 personnes), motif qui révèle la volonté des travailleurs intermittents
de progresser dans la hiérarchie professionnelle ou celle d'obtenir ou de soutenir un
projet professionnel (Correia et Pottier, 1998: 12 : Correia, 2000) et la reconversion
professionnelle (2 personnes), démarche d'acquisition de savoirs nouveaux utilisés dans
la perspective d'une réorientation de carrière ou d'un changement partiel d'emploi. Le
développement personnel est mentionné par deux personnes49. Enfin, une seule
personne a participé à des activités de formation dai-is la perspective d'un soutien à
l'insertion professionnelle, il s'agit de Paulo.

D
48 Pour classer les motife de formation, nous nous inspirons grandement de la formule de

classification employée par Correia (2000 : 346). Celui-ci distingue sept mobiles de formation : la promotion
sociale, le reconversion volontaire, la gestion de carrière, l'accumulation des connaissances, la reconversion
forcée, le danger professionnel, la recherche de l'orientation professionnelle.

49 II s'agit d'Antoine et de Natacha (figures 2 et 9 àla sous-section 2.1).
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Nota-e analyse des activités de formation nous apprend en premier lieu que la formation

continue est donc loin d'etre une activité marginale chez les professionnels en situation

d'intermittence. Lorsque nous mettons cette observation en parallèle avec le taux de

participation à la formation continue de l'ensen-ible de l'échantillon au moment de
Fenquête - 38% - nous comprenons que la formation est importante pour eux (voir
tableau TV du chapitre 4). On le comprend si l'on fait la comparaison avec la situation
québécoise : 21% des adultes participaient à de la formation en 1998 et il en était même
pour 28 % des personnes en emploi (Doray, 2001). Et comme les intermittents
privilégient de loin le développement de leurs compétences, notre observation va à
l'encontre de l'idée qui est souvent répandue de la déqualification des travailleurs
précaires (Paquet, 2000). Nous venons de montrer également que la formation continue
n'apparaît pas de façon concomitante avec les périodes de chômage : nous constatons
alors qu'elle ne sert pas de remplacement au travail rémunéré.

La formation est suivie à l'exteme, pour acquérir des compétences professionnelles,
sous des fonnats variés qui ne se limitent pas à des programmes courts. On pourrait
facilement croire que les travailleurs intennittents ne l'envisagent que dans son
caractère utilitaire, servant alors principalement à l'adaptation au travail ou à
l'obtention de nouveaux contrats. Nous verrons dans les sections suivantes qu'elle

contribue d'une manière plus substantielle à la construction identitaire et qu'elle joue
même pour certains un rôle émancipatoire.

- En conclusion

u

Cet examen des parcours d'emploi et de formation nous éclaire sur plusieurs plans
d'autant que, à nofcre connaissance, les cheminements professionnels faisant écho aux
nouvelles réalités du travail n'ont pas, avant nous, été systématiquement décrits dans
une perspective longitudinale, du moins dans le contexte québécois. Aussi, nous
comprenons maintenant que l'intemùttence ne se présente pas sous un seul modèle et
qu'il y a plutôt une diversité de sihiations. En effet, nous observons des parcours en
cumul d'emploi, d'autres se déroulant par occupations successives. Nous remarquons
également que certaines personnes ont toujours le même statut alors que pour d'autres,
il se modifie constamment. Constatant que le changement d'emploi est susdté
généralement par l'emploi temporaire, nous comprenons mieux comment il s'effectue.
Généralement, les ta-ansitions sont connues à l'avance et suscitent souvent des périodes
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n de chômage, lesquelles correspondent surtout à des périodes tampons qui précèdent
rengagement dans un prochain conta-at et non à des longues périodes d'inactivité
professioimelle. Même si rengagement temporaire est le plus fréquent dans chaque
parcours internùttent, ce n'est pas le seul, les professionnels ont déjà été engagés dans
des emplois stables et qu'ils ont choisi de quitter par eux-mêmes.

De plus, l'allure générale des parcours n'est pas ta'ès différente selon les catégories de
professionnels, exception faite de la durée des contrats qui sont typiques de certains
domaines de pratique ; nous Favons vu avec renseignement. Même si notre analyse ne
laisse pas voir les variations de façon tores frappante, nous sommes portée à croire
qu'elles se dégageraient avec plus d'évidence par l'examen de plusieurs parcours
d'emploi.

Nous pouvons retenir que la place de la formation continue dans les parcours
professionnels est importante; nous l'avons remarqué déjà dans les rédts des
questionnaires, elle est attestée par cette analyse. Nous comprenons par ailleurs que la
participation à la formation s'inscrit rapidement en début de carrière et qu'elle sert
principalement au perfectionnement professionnel. Les travailleurs intermittents
varient souvent les fonnules de formation, mais ils privilégient surtout les formations
en série qui durent moins d'un an ainsi que la formation universitaire.

Enfin, même si nous constatons que certaines catégories de personnes semblent plus
assidues que d'autres à Fégard de la formation, soit les professionnels de la santé, les
formateurs et les artistes - toutes des professions dites relationnelles - nous serons
amenée plus loin à relativiser cette observation en considérant que l'apprentissage
acquis par des voies informelles retient l'attention des auta-es catégories de travailleurs,
des types d'apprentissage qui ne transparaissent pas clairement dans cette analyse.

u
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n 3. LA CONSTRUCTION IDENTITAIRE DES PROFESSIONNELS EN SITUATION
D'INTERMITTENCE

3.1. Les repères de la construction identitaire commuiis aux dix
travailleurs intermittents

Connaissant bien l'aspect général des chemineinents d'emploi des dix travailleurs
intermittents, nous pouvons nous intéresser à lei-u- expérience subjective. Nous en avons
déjà donné un aperçu dans la première section en relevant les thèmes abordés dans les
récits écrits. Même si cette première analyse a été était insfa-uctive, elle ne nous a offert
qu'une connaissance Uinitée de leur expérience. En nous intéressant aux récits des dix
personnes avec qui nous avons eu un entretien, nous focalisons notre attention siu- le
sens donné par chaque personne et nous prenons en compte leur manière personnelle de
percevoir leur histoire. Nous décrivons tout d'abord les aspects commiins aux dix
personnes, les particularités individuelles étant présentées subséquemment.

Dorénavant, notre exposé est moins général que celui des sections précédentes ; nous ne
faisons plus seulement la description des fruits de notre investigation, nous les
analysons et les interprétons. Nous dégageons les ressemblances et les différences
relevées chez les dix taravaiUeurs en confrontant nos dernières observations avec les

précédentes, en faisant des rapprochements avec les indicateurs de notre cadre de
référence et en comparant nos résultats avec ceux d'auta-es chercheurs. Nous verrons
ainsi les sùnilitudes qui existent dans le processus de construction identitaire des dix
professionnels, similitudes que nous exposons sous l'angle des six dimensions
suivantes : la perception du contexte d'abord, le rapport à l'espace et au temps, les
relations aux autres, le rapport individuel aux activités, le mode de présentation
ensuite, et enfin, l'expérience de fonnation.

D

3.1.1. Le contexte sodal, économique et juridique

Les dix travailleurs racontent leiir histoire en utilisant comme toile de fond la

conjoncture de leur domaine professionnel. Ils ne situent pas leur histoire au sein du
marché du travail en général ou en relation avec revolution de la précarité d'emploi ce
qui donne l'impression qu'ils ne perçoivent pas leur expérience professionnelle à partir
d'une perspective macroscopique. Cette façon de se sihier à partir du contexte
professionnel se remarque également chez les cinquante travailleurs intermittents, nous
l'avons déjà relevé. Comme Lessard et Tardif (1996) font une observation similaire
dans une étude sur les enseignants, considérés par nous comme des professionnels
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0 stables, nous pensons alors que les travailleurs font comme eux et perçoivent les sources

conjonchirelles de leur situation à partir de leur réalité immédiate.

Or, l'inûuence de la conjoncture sur la vie professionnelle varie selon les travailleurs.

Pour certains, le contexte est le facteur le plus déterminant de l'orientation de leiir

cheminement tandis que pour d'autres il n'est qu'une donnée parmi d'autres. Ceci n'est

guère étonnant puisque les situations d'emploi varient d'un secteur d'activité à lin autre.

Néanmoins, certains aspects conjoncturels préoccupent pareillement la plupart des

professionnels : la question salariale, l'accès à l'emploi, les conditions de

fonctionnement et les normes culhu-elles qui prévalent dans leur domaine professionnel.

À l'exception des journalistes et des spécialistes des nouvelles technologies de notre

échantillon, tous les travailleurs sont affectés par l'insuffisance des salaires. Tous

observent également la sihiation d'inégalité qui existe entre les strates de travailleurs sur

le plan salarial. La modification des règles d'accès à l'assurance-emploi siirvenue au

cours de leur fa-ajectoire (Campeau, 2001) a également accentué l'insécurité de plusieiu-s

d'entre eux. Ces aspects, qiii relèvent du contexte économique et juridique, influencent le
dérouleinent de leur carrière.

u

D'autre part, l'inaccessibilité de l'emploi n'est pas une difficulté pour tous les

professionnels ; la moitié seulement ont de la difficulté à obtenir les contrats convoités.

Cependant, pour quelques personnes, le problème est tellement sévère qu'il conditionne
la direction de leur carrière. Leurs propos à ce sujet sont colorés : « c'est un monde

féroce », « c'est un terrain complètement embourbé », « j'ai décidé quand même de me

jeter dans l'arène ».

Plusieurs travailleurs déplorent également les règles de gestion et le fonctionnement des
domaines professionnels. Deux difficultés sont souvent relevées. Premièrement, dans

certains domaines les types de contrats sont souvent désavantageux. Dans le secteur
communautaire, dans le monde des nouvelles technologies et dans celui des arts, en

particulier, l'offre d'emploi dépend essentiellement de l'entrée des subventions (par

projet ou par programme d'employabilité), ce qui favorise la précarité d'emploi. La

deuxième difficulté concerne la planification des horaires. Plus prédsément/ les
professionnels déplorent l'imprévisibilité des contrats (« je le sais jamais d'avance »),

l'inconstance des offres (« parfois c'est le rush total, puis après t'as plus rien, puis tu
crèves de faim ») et le cumul de contrats («là, j'ai plein de contrats ... »). Plusieurs
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observent qu'ils évoluent dans un système d'emploi à « double vitesse », un système

composé d'organisations structurées à partir de postes stables auquel se supeq?ose un

système flexible, dépendant du premier, au sein duquel les contractuels évoluent. Nous

reconnaissons dans leurs propos l'analyse de Menger (1997) qui associe pertmemment

l'univers professionnel des intermittents du spectacle à des organisations

bureaucratiques.

Bref, les travailleurs intermittents ont consdence de l'inégalité des conditions de travail.

Certains l'interprètent comme une injustice et ils se sentent parfois affectés dans leiir

estime d'eux-mêines. Leurs propos n'ont cependant pas un ton misérabiliste ou

« victimisant » mais'plutôt celui de la désapprobation ou de la revendication.

Enfin, certains professionnels discutent de leur contexte professionnel en présentant ses

aspects culturels. Certains décrivent les nonnes culturelles ou idéologiques qui prévalent

dans leur domaine ainsi que les valeiirs dominantes. Par exemple, Paulo raconte

comment il a été séduit et/ plus tard, opprimé par le marxisme ayant traversé le niilieu

communautaire au cours des années 70. Myriam et Félix tiennent des propos du même

ordre ; ceiix-ci décrivent le professionnalisme comme une valeur centrale de leur

domaine, une valeur qu'ils approuvent et à laquelle ils s'identifient. La plupart

discutent des normes culturelles du point de vue de leiir évolution historique, estimant
que leur contexte professionnel s'est détérioré au cours des dernières années. Et alors
que les journalistes s'avèrent les plus critiques, les spécialistes des technologies ont au
conta"aire une vision très optimiste de revolution de leur rrulieu. Les mots « dynainisme »
et « évolution » reviennent fréquemment dans leur rédt.

3.1.2. Le rapport à l'espace et au temps

L'intermittence en emploi signifie le passage d'un emploi à un autre et parfois aussi d'im
emploi à un moment de chômage. Les professionnels occupent différents territoires qui
forment, malgré tout, un espace plutôt homogène. Ced, nous le savons déjà. Nous
avons présent à l'esprit égalenient que certains événenients contaibuent à leur mobilité
professionnelle. Nous prenons poiir acquis qu'ils ont consdence de l'importance du
changement dans leur vie professionnelle et, qu'en général, ils l'apprédent même s'ils
n'en ont pas tous la inême conception. De ces observations faites antérieurement au
sujet du rapport des travailleurs à l'espace et au temps, nous devons nuancer et
approfondir plusieurs aspects. Décrivons d'abord à partir de quelle assise Us
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a) L'espace de définition : la profession

Nous avons vu que l'espace de référence prépondérant n'est pas le poste de travail ni
l'entareprise, ce qui va dans le sens des observations d'autres chercheurs, notanunent

Dubar (1991: 245) et Faiire-Guichard (1999). La vie professionnelle des intermittents

se déroule pourtant dans des organisations qui sont, dans les faits, les véritables Ueiix

physiques de leur travail quotidien, mais ils ne dépeignent pas beaucoup la dynairuque

ni la vie interne dans l'entreprise. Le fait de ne pratiquement jamais assoder le tenne

« nous » à ime organisation ou à une équipe de travail montre qu'ils ne perçoivent pas

leiir appartenance à partir de ces collectivités professionnelles. Nous comprenons en

effet que, d'iine année à l'auta"e, ils ne fréquentent jamais les mêmes lieiix comme le font

les travailleurs stables, situation qui les empêche de construire leur appartenance autour

d'un territoire aussi immédiat. Pour eux, l'entreprise est un espace éphémère ; il ne peut

pas servir d'appui à la consta-uction de leur identité. Selon nous, le passage répétitif

dans des lieux physiques toujours changeants leur impose donc de se situer dans un

espace présentant un horizon plus large, ce qu'offre celui de la profession ; nous l'avons
déjà signalé à la section l. L'espace de la profession offre cette possibilité car c'est une

reference quasi-intemporelle (Bourdieu et Boltanski, 1975 : 98), comme nous

Fexposerons précisément en discutant plus loin de la présentation de soi.

Malgré son caractère étendu, l'espace de la profession des travailleurs est délimité par

des domaines occupationnels similaires ou connexes. Malgré l'amplitude des

déplacements et la variété des lieux de travail, les personnes ont une représentation

unifiée de leiir espace. Si l'on considère le nombre de transitions qui composent le

parcours professionnel, ceci peut surprendre. Pourtant, les récits laissent voir un espace

qui surplombe des expériences s'étant déroulées dans plusieurs établissements. Nous

pensons donc que les fa'avaiUeurs intemùttents ont l'impression d? évoluer dans un

espace, vaste, unifié et perçu comme tel à partir d'une continuité temporelle.

0 1 Généralement, ils effectuent leur travail dans les organisations ; à l'occasion toutefois, les
activités de quelques professionnels se déroulent à leiir domicile.
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n b) un espace unifié et une continuité temporelle

D'abord, les travailleurs n'assodent généralement pas leurs changements d'emploi à des

ruptures. Bien entendu, ces passages impliquent des changements de lieux de travail,

mais ces changements ne sont pas nécessairement assimilés à des renversements de

situation, ni à des modifications de leur cadre de référence. De même, le passage d'un

lieu de bravail à im autre n'est pas présenté comme un changement de réalité m comme

une expérience d'éloignement entre deux imivers. Nous l'avions observé dans la

première phase de l'analyse, nous le confirmons id. Malgré les apparences, les passages

successifs dans différents établissements « dessinent » un espace relativement délimité

dont l'armature est la profession.

Cet espace étendu est formé par un réseau d'organisations appartenant à im domaine

professionnel comme le joiimaUsme par exemple, ou à des segments particuliers comme

le journalisme en affaires publiques. Ces derniers renvoient au champ disdplinaire des

études universitaires. La correspondance étroite qui existe dans les faits entre le projet

professionnel d'origme, l'iinplication dans un programme académique et le déroulement

du parcours d'emploi dans des domaines professionnels connexes/ est mise en relief

dans les rédts. Ainsi, la construction identitaire de la majorité des dix travailleurs

intermittents semble s'effectuer prindpalement sous le mode de la continuité au sens où

l'entend Dubar (1991) et non pas sous celui de la rupture puisque leiir position présente

est directement reliée à leur situation passée, et en concordance avec le mouvement

d'antidpation. Leur expérience de la continuité temporelle est supportée par leur

perception d'un espace unifié. Eme (1998) le reconnaît également. Malgré la diversité

des espaces, l'appartenance disciplinaire des intermittents comporte un pouvoir

attractif, ime force cohesive qui sert d'appui à l'espace identitaire.

Cependant, l'espace professionnel des travailleurs ne constitue pas qu'ime seule et
même forme sans variation aucune. Ces derniers font en effet des distinctions qui

laissent transparaître quelques « cloisons » au sein de leur espace professionnel. Nous

en observons trois : la première est tracée par les segments d'un domaine professionnel,

la deuxième établit une séparation enb"e les organisations publiques et les entreprises

privées et la troisième divise les postes de travail en les singularisant selon leurs

qualités idéales.

u
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^ e) Les trois cloisons de l'espace professionnel : les segments du domaine, la
separation public / privé et la singularité des postes de travail

La première cloison consiste à distinguer les segments d'un domaine professionnel. Par
exemple, une journaliste divise son monde professionnel selon qu'elle travaille pour la
television ou pour les joiimaux. Cette façon de marquer le territoire révèle la perception
de pratiques professionnelles singulières pour chaque segment, ce qui dénote une fois de
plus l'importance de la spécialisation professionnelle dans la construction identitaire.

I.a deuxième façon de diviser l'espace professionnel consiste à distinguer les entreprises

privées des publiques. En effet, pour plusieurs, les espaces se caractérisent par leurs

rythmes de travail, leurs salaires, les cultures organisationnelles et les pratiques

professionnelles. Dès lors qu'iine personne passe d'une entreprise privée à une

entreprise publique, son expérience quotidienne semble se transformer.

Le troisième aspect de doisonnement concenie les qualités attribuées par les ta-avaUleurs

aux postes de travail ou aux domaines d'activité. En effet, ils assignent des valeurs à

chacun d'eux ou en décrivent des avantages. Les qualificatifs utilisés et les oppositions

mentionnées à leur sujet révèlent que les travailleurs séparent leiir imivers professionnel

en deux : d'un côté, il y a les postes où le ta-avail est enrichissant et s'effectue avec
liberté et latitude, de l'auta-e ceux qui sont ennuyeux, routiniers ou trop encadrés. Us
divisent rarement le monde professionnel selon le caractère prestigieux ou la position
hiérarchique des postes de travail ; les critères de différenaation essentiels étant plutôt
reliés à la liberté d'action et à la possibilité d'agir avec indépendance. Le fait que les
travailleurs intermittents n'expriment pas un attrait particulier pour le prestige tend à
confirmer l'idée de Correia (1999: 127-131) selon laquelle les trajectoires d'emploi
s'effectuent aujoiird'hui prindpalement par mobilité horizontale, situation qui traduit la
faible structuration des positions hiérarchiques professiom-ielles. Le modèle traditionnel
consistant à gravir progressivement les échelons serait désuet. Pareillement à Faure-
Guichard (1999 : 14) nous comprenons également que plusieurs travailleurs évoluent
dans l'espace professionnel en recherchant plutôt un enrichissement progressif des
fonctions. Voyons cependant ce qui justifie leurs transitions multiples.

J
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d) Des transitions professionnelles prévisibles et non exceptionnelles

Corrune nous l'avons vu à la section précédente, les cheminements d'emploi

intermittents sont majoritairement composés d'emplois temporaires. Comme les

professionnels savent presque toujours que leurs contrats se tenrunent à un moment

donné, ils en anticipent donc la fin. Ils n'associent généralement pas non plus leurs

transitions à des ruptures ni à la perte d'un bien. Et à part quelques exceptions, ils ne

présentent pas la fin de leurs emplois sous l'angle d'un événement préjudidable ou celui

d'une privation parce qu'ils antidpent ou planifient leurs transitions. Tout comme

Schlossberg et al. (1995) nous remarquons que l'anticipation de la fin des contrats et
des engagements futurs donne une couleur moins négative à l'expérience de la transition

professionnelle.

Certaines éprouvent tout de même difficilement les périodes d'attente enb-e deux

engagements et vivent parfois péniblement l'antidpation d'une offre d'emploi qui tarde

à se présenter. Les transitions suscitent souvent de l'inquiétude et imposent aux

personnes une intense mobilisation de leurs ressources (Schlossberg et al. 1995). Ceci se

vit différemment selon les individus ; nous le verrons plus loin. Du reste, pmsque les

transitions anticipées sont récurrentes et composent la majeure partie du cheminement,

nous comprenons qu'elles peuvent difficilement représenter des événements

exceptionnels aux yeux de ces travailleurs. L'expérience des transitions récurrentes est

l'expérience la plus connue de ces ta'availleurs. Mais ces transitions ne sont pas

étrangères à leur mamère de se projeter dans le bitw.

e) Un mouvement fondé siir la fuite de l'insatisfaction ou sur la quête d'mi idéal

Les parcours d'emploi intermittents ne sont pas iiniquement composés de contrats

temporaires ; quelquefois, les travailleurs laissent des emplois stables suite à des

insatisfactions ou par besoin de changement. Comme nous l'avons révélé

précédemment, l'intermittence est en partie l'empreinte d'un mouvement autonome et
non le résultat d'un strict déterminisme. En effet, les travailleurs initient certains

changements et prennent par moments des décisions siir la direction de leur trajet. Les
verbes utilisés dans les récits le niontrent bien : « deader », « vouloir », « refuser » sont

fréquents. Selon nous, ils reflètent un mouvement volontaire. Plusieurs chercheurs

s'inscrivent en faux contre l'idée que rintermittence en emploi ou la précarité puissent

être assodées à une situation volontaire mais, comme nous, plusieurs spécialistes

observent que la mobilité est parfois provoquée par les professionnels eux-mêmes
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(CingUoni, 1986 ; Del Sol et al., 1999 ; Dubar, 1991;Dupuy, 1998; Dupuy et Larré,
1999 ; Faure-Guichard ; Malenfant et al., 1999 ; Potvin, 1997 ; Sainsaulieu, 1996).

Dans plusieiu-s cas, le changement d'emploi permet de rectifier une situation jugée
diffidle ou de fuir une position professionnelle inconfortable. Par exemple, Félbc quitte
un emploi car il n'en apprécie ni le rythme de travail ni le style de gestion. H explique de
la manière suivante l'un de ses départs :

« Tu sais c'est le patron qui décide, qui fait ben de l'argent, cfui -prend toutes les décisions, pis
(fui dit : c'est ça qu'on fait ! Aucune consultation auprès des employés. (...) Or, pour moi c'est
complètement le contraire. Bon, c'est ça,j'ai loffé un bout de temps et un moment je suis parti.
favais plus de job mais je me disais : je suis plus capable je -pars ! ».

Nous affirmons alors avec Mègemont (1998) que la transition professionnelle est
parfois perçue conime une libération face à une situation étouffante.

Ainsi, le parcours des professionnels correspond en partie à un mouvement stratégique
basé siu" des choix individuels délibérés qui émanent de leur volonté d'actualiser leurs
propres désirs, de diriger leur carrière vers une réalité professionnelle jugée plus
bénéfique. Cette volonté répond bien souvent à des idéaux personnels ou
professionnels, idéaux que nous avons tendance à inscrire dans un rapport éthique
puisqu'ils se manifestent par un soud d'accomplissement/ par la quête d'un idéal et le
désir « d'avoir une bonne vie » pour reprendre un terme cher à Ricoeur (1990). Même si
nous avons vu dans les questionnaires que les travailleurs signalent rarement leiu- idéal
professionnel dans les récits d'entrevue, la majorité nous en parlent. Ils ne vivent
toutefois pas leurs idéaux avec la même intensité et n'ont pas tous non plus un horizon
professionnel très clair. Or, l'absence ou l'imprédsion des idéaux déterminent également
l'ampleur de la volonté et la direction du mouvement. Ceci, nous le constaterons dans la
prochaine section ; pour l'instant, examinons plus généralement comment ils perçoivent
le temps.

J



199

n f) Une temporalité structurée à partir d'une temporalité longue et de
l'enchaînement des contrats

Les professionnels ont conscience de Fimportance du changement et ceci teinte leiir
manière de se définir. À l'instar de la majorité des dnquante ta"availleurs dans les récits
écrits, les dix professionnels qualifient leur expérience en disant qu'elle se rapporte à la

« variété »/ à la « diversité » et au « changement ». En enfarevue, les histoires prennent
souvent l'allure d'un long rédt dont la progression est largement présentée par

l'utilisation de maintes locutions conjonctives telles que :« à ce moment là », « puis

après ça », « puis là », « à partir de ce moment là » etc. Nous pensons que ces

conjonctions révèlent l'existence d'un rapport entre deux moments dignes d'etre racontés

et que derrière le caractère successif des événements, il existe des renversements

Importants.

En effet, la narration des travailleurs intermittents est strurturée autour d'une

succession d'événements présentés dans une sorte de « puis après ... puis après ... puis
après », dans une sorte de premier niveau sur lequel nous reviendrons. À travers celui-
ci, il se dégage à un autre niveau, une délimitation tranchée entre deux périodes fortes :
le passé et le présent. À nota'e avis, cette rupture entre le passé et le présent laisse
entendre que l'expérience de l'intem-ùttence est d'abord fondée sur une temporalité

longue et non pas mùquement sur une succession de transitions. En d'autres termes,

même si les professionnels ont une perceptioi^ de la progression du temps qui est basée

siu" l'arrivée successive de contrats, elle comprend une perspective qui dépasse le temps
des emplois. En effet, chaque rédt comprend des oppositions comme « avant / après »,
« avant / maintenant », « dans ce temps-là/aujourd'hui ».

Éviden-unent, l'événement qui marque la division du temps diffère selon les individus^.
Pour certains, c'est un événement personnel qui produit la rupture temporelle; la
naissance d'un enfant pour Élise et Antoine par exemple. Pour d'autres persomies,
l'événement marquant a un caractère proprement professionnel comme c'est le cas de
Paulo qui, un jour, découvre son intérêt pour les activités artistiques, inddent qui
renverse le fil de son histoire. Or/ c'est en saisissant l'événement qui marque la mpture
principale de chaque histoire que nous parvenons à comprendre l'horizon professionnel
de chaque travailleur. Et cet horizon renvoie directement à l'idéal individuel. Nous y

J 2 Précisons, en effet, que nous vérifions en cours d'analyse si chaque récit comprend une rupture,
un renversement de situation. Généralement, ils en ont tous ; quelques rédts présentent également deux ou
trois moments marquants.
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Cette marque dans le temps équivaut à une « rupture identitaire » (Dubar, 1991) ou à
une « épreuve » comme l'écrit Revus (1994) au sens où il existe un «renversement de
l'ordre» et une modification du cours des événements. Selon Ricoeur (1983), la

connexion d'événements dissemblables offre une cohérence mais seulement dans la

mesure où émane im moment de discordance. Selon lui, cette « synthèse discordante »
est propre à tous les rédts (Ricoeiir, 1983). Ainsi, notre observation d'un événement de
référence qui marque chacun des récits renforce notre remarque préalable, à l'effet que
les travàilleiirs perçoivent leiu- espace professionnel comme étant imiforme. En d'autres

termes, l'histoire des professionnels est structurée en partie sur la base d'un événement

siuvenant subrepticement, à partir d'une rupture prindpale - et non pas uniquement siir

celle d'une succession de transitions - ce qui nous semble typique des rédts en général et

non pas propre à l'expérience de l'intermittence.

Malgré cette temporalité longue, il existe également une expérience du temps qui est

struchirée autour d'événements plus courts. En effet, la progression des histoires

professionnelles est également structurée à partir de l'enchaînement des contrats de

travail. Celle-d n'est pas présentée uniquement siu- une base chronologique, c'est-à-dire

en référence directe aux années. À la différence de ce que nous remarquions dans les

questionnaires, les dix travailleurs utilisent une autre formule pour marquer le temps de

leiir biographie. En effet, ils n'utiïisent pas de phrases comme « en 1984/ je ta-availlais
chez XYZ... ou encore c'est en 1995 que j'ai commencé à .... » mais plutôt des formules
comme « quand j'étais chez... », « au moment où je travaillais à ... », « après ce mandat,

j'en ai fait im autre qm consistait ... ». En fait, huit personnes sur dix ne font aucune
mention de l'année dans leur rédt, formule qui est pourtant commune pour se raconter.

Donc/en plus de comprendre une temporalité longue, comme nous l'expliquions plus

haut, leiu" manière de se situer et de marquer le temps est basée sur l'arrivée des
contrats.

u
^ Les deux seuls professionnels ayant faits usage de l'année dans leur récit sont Paulo et Cantin.
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n 3.1.3. Le rapport aux autres

La dynamique relationnelle partidpe au développement identitaire car c'est à travers

elle que les personnes se singularisent, se différencient d'autrui, perçoivent ou non ime

appartenance professionnelle et obtiennent ime plus ou moins grande reconnaissance.

Pour décrire comment les intermittents vivent leur rapport aux autres, nous identifions

le rôle des personnes, des groupes d'individus et des institutions qui intendennent dans

l'histoire professionnelle des travailleurs intermittents comme nous l'avons fait aussi

auprès de l'ensemble des participants. Mais, en plus, nous observons la manière des dix

professionnels de s'opposer ou de se reUer aux autres. Le tableau XXHI, en page

suivante, expose l'ensemble des acteurs qui intendennent dans leur histoire. Issus de

trois sphères - professionnelle, de formation et personnelle - ces acteurs sont

sensiblement les mêmes que ceux que côtoient tout genre de salariés soit, des

employeurs, des collègues, des amis, etc. Les travailleurs intermittents fréquentent

également d'autres personnes, des orienteurs par exemple, et d'autres institutions

comme des organismes d'aide à l'emploi coinme le font les personnes sans emploi.

Ces acteurs jouent tous un rôle dans leur processus identitaire, mais ils le font sur

différents plans. Leur influence est variable également. C'est ce que nous décrivons en

discutant de la contribution des pairs d/abord, de celle des professionnels stables et

des supérieurs hiérarchiques ensuite et enfin, des associations professionnelles.

Prédsons que nous traitons spédfiquement de ces acteurs parce que leiu" iiifluence

marque le développement identitaire de ces dix travailleurs sensiblement de la même

façon. Même si d'auta-es acteurs laissent également leur enipreinte, ils le font
différemment. Nous en traiterons ultérieurement.

J
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n Tableau XXIII:
Les principaux acteurs dans les histoires professionnelles :
les institutions, les groupes de personnes et les individus

J

Sphere professionnelle Sphere de la formation Sphere personnelle

Instihitions

Groupes de
personnes

Individus

. organisations (qui
embauchent ou qui offrent
un potentiel d'embauche)

. associations ou

corporations
professioimeUes

. organismes ou groupes
intermédiaires dont le rôle
est de favoriser l'accès à
des contrats (ex: les
agences d'artistes)

. syndicats

. société en général

. iiniversité (en général ou
une en particulier)

.ŒGEP

. écoles privées de
formation

. organismes d'aide à la
recherche d'emploi

. orgamsmes
d'implication
sociale

. milieu professionnel (en
général/ im segment)

. professionnels du domaine

. équipes de travail

. pairs (collègues ou non)

. professionnels d'un autre
groupe au rôle connexe (ex:
les infirmières pour une
travailleuse sociale)
. travailleurs permanents,
stables ou syndiqués
patrons ou employeiirs (en
général)

. gens de l'organisation en
général (ex: «au CLSC»)
clients, population-cible ou
public
gens en général (ex: «dans
la société», «les gens»)

. amis du milieu

professionnel
. parents
.amis

supérieiir ou responsable
hiérarchique
collègue ou collaborateur
(s'apparentant à un
assodé)

. professeur d'université ou
deŒGEP

. orienteur professionnel

. mère ou père

. ami (du milieu prof.
ou non)

. conjoint

. nouveau-né ou

enfant
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n a) Le soutien des pairs par la transmission de l'information

4
La plupart des travailleurs font état des relations avec leurs pairs, relations qu'ils
vivent au fa-avail et hors travail. Généralement, leurs relations avec eux sont

professionnelles, amicales et sans problème. Comme nous, Dubar (1991) et Francfort et
al. (1995) observent le caractère convivial des relations des travailleurs en forte mobUité

et prédsent que la bonne entente est un enjeu important, notamment pour la
structuration et le maintien de réseaux.

La conta'ibution la plus essentielle des pairs dans le développement du parcours

professionnel des travailleurs consiste à transmeth-e de l'information stratégique. La

plupart des cinquante travailleurs intermittents Font révélé également. Par exemple, les

pairs indiquent aux professionnels l'existence de postes vacants, ils initient souvent
aussi des renconb-es avec des personnes d'influence pour favoriser une einbauche

éventuelle.
l. i.

Mais l'information n'a pas qu'un rôle fonctionnel lié à l'obtention d'un contrat, elle

constitue aussi un support concret à l'acquisition du capital relationnel (Baubion-Broye,

1998 ; Feller et Walz/ 1997 ; Schlossberg et ai. 1995) et elle contribue au processus de

reconnaissance et d'appartenance. La transmission d'information est souvent perçue

aux yeux des travailleurs conune une manifestadon du soud d'autrui. Cormne récrivent

Goodman et Hoppin (dans : Gingras et Sylvain/ 1999), en se sachant supportés par les

autres, les travailleurs ressentent l'affection de leurs proches ce qm nournt leur estime

de soi. Le support informationnel comporte donc des attributs substantiels puisque, à
travers lui, les travailleurs se sentent reliés aux autares.

L'importance des pairs dans le développement identitaire se révèle également dans le

processus de reconnaissance et de différenciation. C'est là un trait que nous n'avons

pas décelé dans les dnquante questionnaires mais qui se dégage avec plus d'évidence
dans les rédts d'entrevue.

J ^ Nous désignons oanmepair tout individu ayant la mêmeprofession que le travailleur intermittent
ou qui travaille à âes emplois comparables. Il peut s'agir d'un collègue qui travaille dans la màne
organisation que le travailleur intermittent, d'un ex-œllègue'bu d'une personne extérieure accomplissant des
fonctions qui s'apparentent aux siennes.
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n b) La comparaison de sa performance avec celle des pairs

5
Les travailleurs observent les gens qm composent leiir cominunauté professionnelle et

se comparent à eux. Cette comparaison porte prindpalement siu- les comportements et

sur les compétences. La plupart du temps, ils portent leur regard sur des gens qu'ils

connaissent ou qu'ils côtoient. Cependant, la comparaison aux autres a parfois im

caractère virtuel puisqu'elle ne s'appuie pas uniquement sur une expérience réelle ou

dù-ectement vécue. À cet égard, deux cas de figure sont observés.

Le preirder se manifeste lorsqu'un travailleur se compare à ime personne qu'il ne connaît

pas dans la réalité mais qui symbolise à ses yeux la réussite professionnelle. On en

trouve une bonne illustration dans le cas de Loïc qiii compare sa situation à celle d'une

comédienne québécoise très connue et fortement sollidtée. Il se distingue d'elle du fait

qu'il n'a pas la même visibilité niais il s'associe à elle sachant que, coiiune lui, elle a des

difficultés finandères. Nous comprenons alors que, même si Loïc ne gagne pas sa vie

avec le théâtre, il se considère comme un comédien, étant lui-niême pauvre comme

plusieurs gens de théâta-e. Nous considérons comme deuxième cas de figure d'une

comparaison virtuelle, les situations où un travailleur s'évalue à partir d'un groupe de

personnes indéfini. C'est le processus utilisé par Maude qui oppose l'univers sérieux de

la musique classique - son univers - à celui des artistes en arts visuels en général, qu'elle

associe à l'excentridté et à la marginalité. C'est de cette façon que Maude se distingue

des artistes en général et nous indique qu'elle fait partie d'un segment particulier.

Qu'elle soit virtuelle ou non, et qu'elle soit typique ou non de l'intemùttence, la

comparaison avec les pairs pennet à ces travailleurs de se situer par rapport à une

collectivité professionnelle et de mesurer leur propre compétence. La distinction par la

competence est en effet cruciale pour eux, nous en discuterons davantage
ultérieurement.

J

Dans le processus de comparaison, les intermittents perçoivent donc leur appartenance

à une collectivité professionnelle ou à un segment d'un domaine d'activité. En revanche,

5 Nous employons le terme « commimauté professionnelle » dans un sens très large désignant ainsi
le groupe de référence professionnel des travailleurs intermittents. La « œmmunauté professionnelle » est
différente du corps professionnel qui regroupe les personnes dûment certifiées - et accréditées. La
« conununauté prpÏessionnelle » est quelque peu indéfinie et regroupe, grosso modo, des personnes qui
évoluent autour d'une organisation économique plus ou moins intégrée, qui partagent m
exercent des fonctions connexes dans un milieu, etc. Elle est aussi plus large que^e « réseau aïfini taire » gui
désigne généralement un ensexnble des personnes avec qui le travailleur entretient des relations informelles,
lesquelles sont parfois issues de domaines professionnels différents.
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n la référence à un collectif n'est pas constante, elle varie selon les moments du parcours.
Le caractère d'inconstance ou de multiplicité se laisse voir par l'utilisation que font les
ta-availleurs du « nous » dans les rédts, un « nous » qm réfère tantôt à une équipe de
travail, tantôt à leiir communauté professionneUe ou à leur profession, tantôt encore au
statut de travailleur précaire. Du reste, l'appartenance collective qui nous semble la plus
stable demeure l'appartenance à la profession, celle-d étant évoquée avec le plus de
recurrence dans les rédts. Dubar (1991) remarque comme nous que les personnes en
forte mobilité donnent de l'importance à la profession dans leiu" manière de se définir.
Mais, nous Vavons vu précédenitnent, les intennittents emploient souvent des catégories
mixtes basées sur la profession et sur le statut pour situer leur appartenance, comme
lorsque Anna dit : « nous les journalistes pigistes ». De plus, comme l'emploi du
pronom « nous » (ou «on») est inégalement réparti dans plusieurs rédts, l'appartenance
à une collectivité professionnelle paraît s'estomper à certains moments de l'expériencê
et refaire surface à d'autres épisodes. Or, même si ces personnes vivent ime
appartenance à la profession, ceci ne les empêche pas de s'opposer très clairement à
une partie de leiu" communauté.

e) Les travailleurs stables : une opposition basée sur l'écart des conditions de
travail et de pratique

La majorité des dix travailleurs opposent leiu" expérience professionnelle à celle des
ta-availleurs stables. Ce sont le mode de travail et la nature des fonctions

professionnelles qm sont les aspects essentiels de différendation.

Les travailleurs disent souvent, en effet, que les travailleurs stables « font du 9 à 5 »,
qu'ils « sont moins polyvalents » et « qu'ils ne sont pas obligés de sollidter des clients ».
Ils constatent également que leiir situation est différente relativement aux conditions de
travail et ils déplorent l'inégalité des ressources et des avantages professionnels. Us
disent par exemple : « ils ont une place à eux », « ils ont des postes prestigieux » et « ils
ont des bons salaires ».

u

Si les conditions salariales des travailleurs stables sont source d'envie, leur mode de

travail est, au contraire, l'objet d'une nette distandation. En effet, les professionnels se
perçoivent comme polyvalents et généralistes, des qualités qu'ils opposent à la
specialisation et au travail routinier qui seraient, à leur avis, propres à la stabilité
d'emploi.
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n Prédsons enfin que le sentiment de compétition ne paraît pas une réalité marquante de

ces ta-availleurs ; du moins ils n'en parlent pas. Pourtant, d'autres chercheurs (Baker,
1998 ; Broda 1990) signalent qu'elle est importante Or, face aux différences de

traitement, c'est plutôt le sentiment d'injustice qui les anime.

d) L'opposition envers les supérieurs hiérarchiques

Nous avons déjà indiqué que rattachement des travailleurs intermittents aux
entreprises n'est pas très développé. Leur relation avec les supérieurs hiérarchiques ou
avec les personnes en autorité n'est cependant pas neuù-e, elle révèle souvent un

rapport d'opposition". En effet, à l'exception des deux artistes, tous les professionnels
disent avoir des relations diffidles avec les personnes en autorité. Ils supportent mal le

contrôle, l'encadrement strict et les contraintes à leur liberté d'action. D'ailleurs, la

majorité des motifs de départ volontaire et de bris de contrat concernent la
désapprobation de directives ou de politiques qm émanent de la direction.

À ce sujet cependant leurs propos sont ambigus, voire contradictoires. En effet, les
professionnels se disent contraints par l'autorité, mais ils réclament en même temps
plus d'encadrementde la part de leur supérieur. Us disent appréder la liberté, mais ils
prétendent souvent aussi qu'ils sont laissés à eux-mêmes.

n est vrai que les patrons ne paraissent pas manifester une grande attention aux

professionnels ; quelques personnes seulement' reçoivent une apprédation positive, des
marques de gratitude personnalisée ou un encadrement bénéfique de la part de leur
supérieur. Nous pouvons considérer qu'un manque de reconnaissance peut contribuer à
provoquer une rupture identitaire au sens où l'entend Dubar (1991), les ta'availleurs ne
se voyant pas conférer par autrui une identité souhaitée. Car même s'ils n'expriment

J

^ II faut signaler ici que cette question est difficile à traiter puisque, à l'échelle des parcours
d'emploi, des travailleurs intermittents occupent différents statuts - salané'ou travailleur autonome en
particulier - ce qui entraîne souvent unrapport différent à l'autorité autant fonnellement qu'informellement.
Et en dehors des statuts d'emploi proprement dits, nous observons que la manière de confier les mandats fait
souvent varier le cadre relationnel.

7 Myriam, Cantin, Loïc et Anna disent dairement avoir été très appréciés de leur supérieur.
>nd davantage à un jugement gloVal sur la performance qu'à

une attention portée dans îe travail quotidien.



207

n pas une sensibilité aiguë par rapport à leur supérieur, ils manifestent tout de même des

attentes vis-à-vis des responsables. Ainsi, même s'ils ne montrent pas une forte

dépendance affective envers eux, il existe néarunoms un certain décalage entre le désir

de reconnaissance et l'attention réelle portée dans les relations quotidiennes.

De plus, les relations avec les patrons sont rarement basées sur la convivialité. En effet,

à quelques exceptions près, les professionnels ne vivent pas de moments de

camaraderie ou de complidté avec leurs patrons. Les propos tenus à leur sujet portent

essentiellement sur la sollidtation ou l'obtention de contrats, ce qui laisse croire à une

relation purement instrumentale. Les employeurs participent positivement à l'histoire

des travailleurs intermittents mais principalement par la voie des offres de contrat et

par la souplesse qu'ils manifestent en lei.ir laissant toute la latitude nécessaire pour

mener à bien leurs tâches. Cette observation rejoint celle de Francfort et al. (1995) au

sujet des professionnels du « modèle entrepreneurial », ces « nouveaux chevaliers des

temps modernes » qui apprécient leur «chef» pour sa capacité à autoriser des marges

de manœuvre et à laisser de la liberté (p. 262-269).

Au vu de ce qui précède, quelques éclairdssements peuvent être avancés au sujet des

entraves à la reconnaissance des supérieurs hiérarchiques. Premièrenient, la durée de la

collaboration entre les ta-availleurs et les responsables est souvent très courte, ce qui

rend plus difficile rétablissement de la relation entre les parties et, par conséquent,

Faeces à une évenhieUe reconnaissance. Deuxièmement nous remarquons que le cadre

relationnel est généralement impréds, ce qui pose des difficultés aux professionnels qui

ne savent pas toujours comment se positionner face à leiu- supérieur. En effet, en dehors
de la tâche à prodiiire ou du mandat à réaliser, les rôles et les statuts de la relation sont
souvent ambigus. Par exemple, Natacha ne sait pas exactement si la femme qu'eUe
côtoie sur une base hebdomadaire est sa patronne ou sa collaboratrice, puisque le mode

de rémunération s'est transformé à un moment. Parfois, Fambiguïté relationnelle renvoie
à la nature des ententes contractuelles. Le mandat confié à Paulo dans le cadre d'un

projet de partenariat l'iUustre bien. La responsabilité de ce projet incombe à deux

orgaiùsmes qiii le mènent par processus de consultation auprès de plusieurs auta"es. Or,

Paulo a de la difficulté à comprendre l'attitude soudainement autoritaire d'une
responsable alors qu'il pensait qu'eUe ne jouait qu'un rôle périphérique étant donné que,

pendant plusieurs mois, elle s'était peu investie dans le projet. La fa-oisième observation

J
^ II s'agit de Cantin et de Myriam.
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n

^>

que nous faisons au sujet du manque de reconnaissance des supérieurs hiérarchiques se
rapporte à l'autonomie de la pratique. D en revient fréqueminent aux professionnels de
définir eux-mêmes les tâches et les étapes nécessaires à la réalisation des mandats.
Selon Francfort et al. (1995)/ certains professionnels ont pleine autorité et entière
responsabilité dans le processus de travail. Or, nous CToyons que cette situation
satisfait souvent les professionnels et les responsables, mais jusqu'à un certain point
seiriement. Les employeurs adoptent, par moments, une posture d'autorité, qu'ils
délaissent à d'autres périodes; de la même manière, les travailleurs revendiquent
souvent plus d'autonomie mais ils souhaitent également plus d'encadrement.

Nous remarquons, avec Francfort et ses collaborateurs (1995) que les professionnels du
« modèle entrepreneurial » évoluent dans un cadre relationnel émergeant qui n'est pas
encore pleinenient adopté par les partenaires, ceux-ci n'ayant pas encore renouvelé leur
manière de percevoir leurs responsabilités et leurs rôles respectifs. Ils agissent en
quelque sorte sur im double modèle, l'anden (le modèle industa-iel) et le nouveau (le
modèle entrepreneurial).

En somme, les rapports entre les supérieurs hiérarchiques et les professionnels sont
diffidles pour quelques travailleurs sans être complètement problématiques ni
conflictuels. Nous voyons aussi que des taravaiUeurs intermittents souffrent du manque
de reconnaissance, même si certains la b-ouvent par d'autres voies et adoptent d'autres
manières pour manifester leur puissance aiix yeux d'autrui, comme nous l'exposerons
plus loin.

e) La partidpation aux mouvements associatifs et la difficulté à s'identifier aux
assodations professionnelles

L'appartenance à la profession se sta-ucture à partir de la pratique quotidierme et de
rattachement à une discipline d'étude mais elle se vit également à travers la
représentation collective. Afin de le vérifier, nous exammons si les professioimels
s'investissent dans des collectifs différents de ceux offerts par Factivité de travail au

quotidien.

À un moment où l'auta-e de leur carrière, sept personnes ont participé à des mouvements
associatifs, six ont été membres de corporations ou d'associations professionnelles et
trois ont été membres d'un. syndicat malgré leiu- statut particulier. Or/ nous constatons
clairement que le type d'affiliation structure différemment leur percepdon
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n d'appartenance professionnelle. Qu'en est-il exactement ?

Les travailleurs affiliés à ime association, à une coqîoration professionnelle ou à im

syndicat le sont généralement à cause du cadre réglementaire qui prévaut dans leur

domaine professionnel ou dans l'entreprise qui les embauche . Ils disent tous avoir un

rapport strictement utilitaire avec ces associations, l'intérêt principal se limitant, à leurs

yeux, à l'infonnation relative aux offres d'emploi ou de fonnation par exemple. Les

propos qu'ils utilisent pour en parler montrent une relation ùnpersonneUe et

unidirectionnelle. Les formules suivantes sont éloquentes : « ça m'apporte ... »,

« l'assodation, ça donne...», « avec eux, j'e reçois ... ».

Ces personnes sont très critiques à l'égard des associations professionnelles et des

syndicats. Elles leixr reprochent leiir méconnaissance de la réalité du travail précaire et

leiu- tendance à ne représenter que les travailleurs stables. U est clair que ces travailleurs

ne ressentent aucune appartenance collective à ces associations, une situation qui

accentue le processus de différenciation et renforce la perception d'etre singiilier. Le fait

pour les travailleurs intermittents d'etre assodés à im regroupement dont le rôle

consiste à les représenter collectivement, mais sans qu'Us s'y reconnaissent, leiu" pose

donc des difficultés. La coexistence de catégories de travailleurs différentes semble

donc une source de conflit au plan identitaire.

10

J

Par ailleurs, la inajorité des travailleurs s'investissent volontairement dans des
mouvements associatifs non professionnels dont la mission se rapporte à leiu" pratique
professionnelle. À titre d'exemple. Élise est membre d'iin groupe d'enta-aide potu"
femmes en difficulté, Maude s'investit comme bénévole dans un ensemble musical

avant-gardiste tandis que Paulo collabore à des associations de promotion de
l'éducation populaire. Toutes ces personnes parlent de leur investissement avec

9 AumCTTientdel'entrevue,les deux artistes appartiennent à l'Union des artistes et les spécialistes
de la santé, à leur corporation professionnelle respective. Prédsons que la réglementation dans les domaines
de la musique et du théâtre oblige les deux artistes à s'afûlier à l'Union des artistes Dans le milieu de la
santé également, seuls les membres dûment certifiés par les corporations professionnelles sont autorisés à
pratiquer et à porter leur titre professionnel. On ne retrouve pas cette obligation dans le cas des journalistes.
Or, lés deux journalistes ont adhéré volontairement pendant plusieurs années à la Fédération des
journalistes du Québec et s'en sont toutes deux désaffiliées. Elles considèrent que les intérêts des
professionnels indépendants ne sont pas bien représentés, l'une d'elles estime aussi que cette organisation

disparates : « des patrons », des « employés » et des pigistes ; du monde provenant
de « petites boîtes privées » et de « grandes entreprises publiques ». L'une d'elles est aujourd'hui membre de
l'Assodation des journalistes pigistes du Québec, un ei^agement volontaire qui répond surtout à un besoin
de socialisation. Donc, sur les dix travailleurs intermittents, six personnes ont déjà appartenu à une
association proprement professionnelle. Enfin, trois personnes ont été membres d un syndicat : deux
spécialistes de la santé et un formateur.

10 Tous sauf Anna, Cantin et Félix.
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n enthousiasme. Leur engagement nourrit leur développement identitaire sur différents

plans. H met ces professionnels en contact avec un contenu qu'ils affectionnent et il lexu-

permet d'apprendre de nouvelles choses et d'échanger avec d'autres personnes. Ce

genre d'investissement contribue selon nous à développer un sentiment d'appartenance

et de reconnaissance à l'intérieur d'une collectivité professionnelle plus large et renforce

globalement leur sentiment de citoyenneté.

3.1.4. Le rapport à l'activité

Le rapport à l'activité professionnelle marque de façon significative l'identité des

professionnels en situation dïntermittence. Les dix personnes décrivent spontanément

leiirs activités professionnelles et mettent en relief les aspects essentiels qui les

distinguent d'autrui : la polyvalence, les fonctions qui sont les plus enrichissantes,
l'insécurité finandère.

J

a) L'appréciation de la polyvalence

Les b'availleurs intermittents accomplissent plusieiirs mandats au coiirs de leur vie

professionnelle, leurs activités varient tout au long de leur cheminement. En examinant

ce qu'ils disent de leurs tâches, nous constatons qu'à l'échelle des contrats ou des

mandats, leurs activités ne semblent pas très différentes de celles effectuées par tout

autre professionnel. Bien entendu, ime telle observation commanderait un inventaire et

une analyse plus systématiques des tâches professionnelles.

À l'échelle du cheminement cependant, les activités de gestion de carrière sont centrales

pour tous les intermittents, c/est-à-dire la recherche d'emploi, le développement des

réseaux, l'identification des informations utiles pour les occasions d'emploi, la

preparation d'un plan d'affaires, etc. Ils s'y adonnent tous et estiment que ces activités

comportent des enjeux importants pour le développement de leur carrière. Nous ne les

considérons pas alors comme des fonctions périphériques, même si eUe ne relèvent pas

du travail prescrit par les organisations et qu'elles dépendent plutôt de la

responsabilité entière des individus. L'importance de ces activités pour les

professionnels en forte mobilité est déjà considérée par nombre de chercheurs (CSF,

2000 ; Del Sol, 1999 ; Depolo et al. 1998 ; Desmarais, 1995 ; FUion, 2000 ; Menger,

1997). Nous en discuterons davantage ultérieurement en décrivant les savoirs qui en
découlent.

^
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n Les travailleurs apprécient la variété dans leiirs activités professionnelles. Ils décrivent

leur travail en l'associant à la « variété », à la « nouveauté » et à « des tâches toujours
différentes » ; nous l'avons signalé déjà. Prédsons qu'ils opposent leur propre activité

au travail répétitif, à la récurrence et à la routine. Ils se définissent donc à partir de leur

polyvalence, trait que la plupart valorisent. Certains chercheurs soutiennent d'ailleurs

qu'un mandat professionnel complexe et que l'accumulation d'expériences diversifiées

sont interprétés par eux œmme une situation prestigieuse, comme une source de
valorisation (Faure-Guichard, 1999 ; Francfort et ai. 1995).

u

b) L'appréciation des fonctions professionnelles

Certaines personnes investissent beaucoup de temps dans leur travail et en parlent avec

une affectivité intense. D'autres expriment moins d'intérêt pour leur activité

professionnelle. Rappelons que les écrits à ce sujet ne convergent pas ; par exemple
Grell et Weny (1993) disent que la précarité d'emploi favorise une vision instnunentale
du travail tandis que Francfort et ses collaborateurs (1995) Fassodent à une forte

implication. Nota-e observation rejoint celle de Qnglioni (1986) à l'effet que le sens
accordé au travail et l'implication à la tâche varient beaucoup selon les individus.

La description que font les intennittents de leurs activités professionnelles monta-e

généralement leur appréciation. Pour l'essentiel, celle-d se pose de la façon suivante : «
aimer ou ne pas aimer » ce que l'on fait. Tous les rédts contiennent des phrases comme
celle de Félix qui explique :

« je fais du dessin à la main. C'est fantasticfue, j'adore ça. C'est rapide, je vais faire 12 pompes
sur 12 sujets. Mais avant défaire les croquis, il faut que je comprenne c'est quoi. Alors je lis, je
parle avec le rédacteur, je lis des références, je fais (...). Tsé, j'apprends, alors c'est vraiment
intéressant ! C'est génial ».

Les travailleurs intermittents jugent et évaluent constaminent leurs mandats et leurs
tâches professionnels. D'ailleurs, l'estimation qu'ils en font détermine en grande partie
leur décision de poursuivre ou de cesser leur investissement dans un poste ou dans un
champ occupationnel. La satisfaction au travail semble donc cruciale dans leiir rapport
au fa-avail, quoique nous ne sachions si elle l'est autant poiir eux que pour les
professionnels réguliers qui accordent peut-êta-e ime importance aussi grande à la
stabilité qu'à la satisfaction.

Évidemment, les travailleurs n'ont pas tous les mêmes critères d'apprédation envers
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n l'activité professionnelle, mais l'apprentissage procuré par le travail les satisfait

pareillement. Effectivement, les dix professionnels affectionnent les fonctions qui leiu"

permettent de faire des apprentissages et des découvertes. Des mots comme «

apprendre » et « découvrir » sont récurrents dans leurs récits. L'importance de

l'apprentissage pour ces professionnels est rarement observée par les spécialistes de la

précarité d/emploi ; or, nous remarquons qu'elle leur est fondamentale. Mais, ce n'est

pas tout, d'autres aspects nettement plus concrets retiennent leur attention.

e) L'insécurité financière et la perception de l'inégalité de b-aitement

Les travailleurs intermittents abordent d'eux-mêmes la question de la rétribution

financière. Plusieurs ont des difficultés monétaires qiu varient selon les moments de lei.ir

parcours d'emploi. Ils déplorent l'inégalité de traitement salarial qui existe entre les

contractuels et les salariés stables ou syndiqués. Nous avons déjà exposé cette situation

en discutant de l'influence de la conjoncture ; ajoutons que la rétribution finandère n'est

pas nécessairement une condition détenninante d'acceptation ou de refus de contrats

pour ces professionnels. Nous aurions pu penser qu'ils associaient la valeur d'un
contrat au niveau du salaire ; or, aucun d'eux ne niet en relief cet élément comme critère

de choix. C'est plutôt l'insécurité finandère susdtée par l'imprévisibilité des entrées

d'argent qui est la préoccupation essentielle, préoccupation qm rejoint aussi les

personnes disant avoir im bon salaire.

Pour plusieurs, l'insécurité finandère va de pair avec la question de l'âge puisque, nous
le rappelons, ils anticipent les difficultés relatives au stress et à la fatigue physique

suscitée par les changements d'emploi fréquents. Cette antidpation éveille ime certaine
« souffrance », une « usure mentale » comme le dit Dejours (1993). Même si elle est

vécue par tout genre de professionnels, cette souffrance semble exacerbée par

l'insécurité propre à l'intermittence.

Nous retenons donc que l'insécurité finandère est une source de difficulté sans être le

motif determinant qui pourrait orienter ces travailleurs vers un travail plus stable ou un

emploi syndiqué.

u
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d) L'importance variable des activités hors-travail

Jusqu'id nous n'avons traité que du rapport à l'activité professionnelle sans aborder le

rapport aux activités hors travail, c'est-à-dire celles qui se vivent en famille, avec les
amis ou qui relèvent des loisirs individuels. Nous avons inentioimé précédeminent que

plusieurs travailleurs discutaient de l'importance de ces activités dans leur rédt écrit.
Étonnamment, lors des entretiens, ils en traitent seulement lorsque nous les

questionnons directement à ce propos. À cette étape de notre raisonnement, nous
retenons surtout que le temps consacré aux activités hors ta-avail et l'intensité exprimée
à l'égard de la vie personnelle varient d'une personne à l'autre.

3.1.5. La présentation de soi

Les termes employés par les travailleurs intermittents pour se présenter révèlent de
manière synthétique la manière de se définir. À partir de ce postulât, nous présageons
que les appellations choisies par les profesionnels pour parler d'eux traduisent de
manière condensée les repères de leur construction identitaire. Pour le vérifier en cours
d'analyse, nous considérons chaque travailleur cormne Facteur principal de son histoire
et repérons les substantifs qu'ils utilisent pour se décrire.

La manière la plus fréquente de se présenter est avant tout basée siir le titre

professionnel. En effet, les travailleurs utilisent de façon prépondérante le nom de leur

profession lorsqu'ils parlent d'eux. Ils disent par exemple qu'ils sont « journaliste » ou «
formateur ». Mais, la plupart nomment leur titre professionnel en y ajoutant souvent la
spédfidté de leur régime de travail, précisant qu'ils travaillent « à la pige », comme «
indépendant » ou « en dinique privée ». Au fil de chaque récit, l'usage des vocables
varie considérablement. Il n'est pas rare en effet qu'un travailleur emploie plusieurs

vocables pour parler de lui. Par exemple, Maude explique qu'elle se présente à son
voisin comme « professeur de musique » car « sinon, ça fait trop artiste, ça fait snob »,
qu'elle se décrit comme « musicienne » lorsque des inconnus la quesdonnent. Elle dit
aussi qu'elle n'est qu'ime « violoniste », que dans son n-tilieu elle rajoute généralement
qu'elle est « pigiste » tout en précisant qu'elle n'est pas « violoniste solo ». Notons que
seules les deux journalistes emploient une manière umvoque de se présenter, n'utilisaïit
jamais d'autres titres que « journaliste » pour parler d'elles sauf pour ajouter la
spédfidté de leur régime (« indépendante » ou « pigiste »). Le vocabulaire des
intermittents pour parler d'eux n'est donc pas stabilisé. Ces observations rejoignent en
grande partie celles déjà relevées grâce à l'analyse des questionnaires. Ajoutons que
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dans le cadre des enta-evues les professionnels ne se nominent pas en utilisant
directement le statut d'emploi comme un substantif. Ils ne disent donc pas « en tant que

précaire, je ... » ou « je suis pigiste ».

Ainsi, malgré le renouvellement sémantique qui s'est opéré avec l'émergence de nouvelles

formes d'emploi dans les dernières années et qui a donné lieu à ime diffusion

importante de nouveaux vocables, tels que «pigiste», «indépendant», «travailleur

autonome »/ etc. (Voyer, 2001), l'identité nominale privilégiée demeure en grande partie

celle du titre professionnel. En dépit du choix possible de termes, les travailleurs

utilisent généralement im mode plutôt traditionnel pour se désigner, mode utilisé

d'ailleurs par la plupart des professionnels, tous statuts confondus. Alors comment
comprendre cette préférence donnée au titre professionnel ?

Davantage que les autres modes en usage, par la localisation spatiale ou par le statut
par exemple (Boutet, 1994), la présentation de soi par le titre évoque le passage des
individus à l'iuùversité et l'acquisition d'un diplôme. Cette façon de parler de soi peut
également être associée à d'autres réalités, celle d'appartenir à une corporation
professionnelle par exemple. Le terme « travailleuse sociale » l'illustare bien car seules les
personnes membres d'une corporation peuvent se présenter de cette manière.
L'évocation du titre professionnel renvoie aussi au contenu du travail et à une
competence singulière. En s'y référant, les travailleurs mettent en lumière l'activité qiii
anime l'acte du travail. La mention du titre s/avère alors aussi un symbole du « faire »

(Boutet, 1994). Mais, plus que les autres modes d'appellation, ce mode de présentation
de soi porte les marques symboliques de l'université. Selon Bourdieu et Boltanski (1975:
98), les titres professionnels ont un caractère quasi universel et relativement mtemporel.
Cette observation nous porte à croire que les travailleurs intennittents en font usage
parce que les tita-es englobent plus fadlement la multiplidté des fonctions exercées au
cours des divers mandats professionnels offrant ainsi une uiûté et une stabilité qui
comblent la fluidité de leur parcours d'emploi.

En postulant que les tita'es professionnels vont de pair avec la référence au cheminement
académique, nous observons donc que Finstitution universitaire contribue de façon
marquante à la structuration de lïdentité des personnes en situation d'mtermittence. En
cela, notre analyse rejoint celle de Dubar (1991 : 112-113) qui explique que
1'appropriation de catégories sociales, légitimées socialement par des institutions,
contribue fortement à la mise en forme de l'identité de celui qui les utilisent. Bref,
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n l'université semble pour ces personnes, non seulement un espace d'apprentissage et de

reconnaissance sociale comme on s'entend généralement à le dire, mais également un lieu
de référence identitaire, par l'intermédiaire du diplôme que cette institution délivre.

3.1.6. Le rapport à la formation

L'education et la formation continue contribuent significativement à la struchiration de

l'identité professionnelle des travailleurs intermittents sous divers aspects. Nous avons

vu précédemment que la formation uxùversitaire comporte un caractère crucial pour la
plupart d'entre eux, les propos tenus en entrevue le révèlent également. Mais les dix
personnes ne montrent pas seulement l'importance de la continmté entre leiirs études et

leur parcours d'emploi dans leur développement identitaire, non plus que leur
attachement à leur champ d'études ; ils présentent la pertinence pour eux de la

correspondance entre les études et l'emploi, de leiu" apprédation de leur études
universitaire, de la compétence, du déploiement des savoirs de gestion de carrière et de
la réflexivité.

u

Mais avant de voir ce qui est exactement, prédsons de prime abord que le rédt de la
majorité des professionnels (8) commence dans la sphère éducative. Quelques-uns
débutent leiir histoire en parlant de leur enfance. Ils décrivent leur milieu faiiùlial et
dépeignent les valeurs dominantes en précisant généralement comment ils y adhèrent ou
s'y opposent. D'autres personnes discutent de leur enta-ée à l'urdversité ; ils justifient le
choix de leur discipline ou mentionnent leur transition vers leur prexruer emploi. Or,
sans trop nous avancer si-ir une question que nous ne connaissons pas, nous croyons que
la manière de débuter un rédt revêt ime importance ; ces professionnels coinmencent
presque tous leurs récits dans la sphère de formation, ce qui nous semble im auta'e indicé
du rôle décisif de la formation dans la consta'ziction identitaire. Mais, attardons-nous

aux autres aspects significatifs.

a) La correspondance entre les études, l'emploi et rattachement à la disdpline

Un premier aspect important du rapport à la fonnation des professionnels concerne la
correspondance étroite entre la disdpline de la formation universitaire initiale et les
fonctions occupées au cours de la carrière. Nous en avons amplement discuté
précédemment, ajoutons cependant que les travailleurs intendewés n'indiquent pas le
titre de leur diplôme au cours des entrevues comme ils le font dans leur rédt écrit. Us
mentionnent plutôt leur champ disciplinaire et leur profession. Ainsi, les travailleurs ne
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disent pas tant «j'ai eu un diplôme....», ni non plus, « en tant que diplômé de ....»/ ils

parient plutôt d'eux comme ceci : « j'ai étudié en musique », « j'étais en service social ».

Dans le contexte de l'entrevue, le diplôme ne sert donc pas directement d'appui à la

definition de soi. Ceci ne veut pas dire pour autant que le diplôme n'est pas un repère
de la construction identitaire : sa mention dans les questionnaires est tellement

généralisée que nous ne pouvons en douter. Du reste, la maîtrise de connaissances

certifiées et le passage à l'université sont évoqués par l'intennédiaire de rattachement à

la disdpline et du titre professionnel. Ceci, nous l'avons déjà constaté également.

Prédsons, par ailleurs, qu'à l'exception d'une personne , tous les professionnels sont

satisfaits de leur appartenance disciplinaire et de leur choix de carrière.

b) Le rapport positif à la formation universitaire

Comme nous le savons, les dix professionnels ont tous fait des études universitaires. Us

ont une formation initiale de premier cycle à laquelle s'ajoutent, pour certains, des

études suivies pour l'obtention d'un certificat ou d'un diplôme de deuxième cycle. Or,

même si le rapport à l'université de quelques-uns présente des ambiguïtés", leur

experience à cette institution est généralement positive. Voyons trois aspects qu'ils

apprécient.

Premièrement, les intermittents jugent que les connaissances diffusées par l'université

sont intéressantes. Ils associent leur passage à l'université - en formation initiale et en

formation œntinue - à l'apprentissage, à la découverte et à des activités qu'ils

affectionnent. Ils décrivent souvent leiir formation de premier cycle avec émotivité,

parfois même avec nostalgie. Les propos d'Élise l'évoquent bien.

« Qiwnt j'étais à l'universilé, je trippais ! ]'ai vraiment trippé, j'avais la passion l J'étudiais !

f'aimais ça. Ah, vraiment, j'en mangeais !! C'était la première fois de ma vie que, vraiment, j'ai

eu autant de passion pour cfuelcfue chose ! Ah, j'ai tellement trippé, autant dans mes cours, avec

le monde, dans mes stages ! l C'est un super beau souvenir !!!... »

u

llIls'agitdeNatacha.
^ Six personnes expriment en effet un rapport très positif à l'université Mais rappelons que

Çantin n'est entré à l'umversité que tardivement et n'a pas œmplété son baccalauréat au mcmmt de
l'entrevue. Natacha a fait un choix de carrière qu'elle a regretté rapidement après avoir œmmenoé sa
formation universitaire, formation qu'elle mène à terme cependant. Elle en conservé des souvenirs difficiles.
Deux personnes ont un rapport glus ambigu : Paulo qui dit ressentir un rapport amour/haine, appréciant
beaucoup certains aspects" et en 3étestaxit<i'autres, et Antoine, qui n'apprécie pas certains aspeds de la
pédagogie uniyersitaire et qui, pourtant, effectue plusieurs passages dans cette institution alors qu'il n'y est
pas toujours obligé.
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Pour certains, l'urùversité est «un Ueu d'enridûssement », un espace «

d'expérimentation » et « de liberté » qui favorise un « climat d'échanges intellectuel ».

Selon eux, les savoirs acquis à l'université contribuent positivement à leiir

développement professionnel. C'est le deuxième élément qu'il nous faut mentionner.
Comme l'ont fait remarquer nombre de personnes dans leur questionnaire, plusieurs

travailleurs expliquent en entrevue qu'ils y ont acquis ime capacité d'analyse, ime
rigueur, une méthode de travail et des conipétences critiques. Ces savoirs leiu"
permettent de bien comprendre ce qu'ils font et de réaliser leiu-s mandats professionnels

selon des exigences appréciables.

À ce sujet, nous considérons que ces professionnels se définissent en référence à des
savoirs théoriques. En effet, ce type de savoir a line « perspective de compréhension

générale », « une visée qiii n'est pas liée à un besoin immédiat » ; il permet
prindpalement « de saisir les causes, les structures et les principes des phénomènes »
(Reboul, 1980 : 82-92). Dubar (1991) a observé chez les travailleurs en forte mobiUté un

attachement similaire aux savoirs théoriques «dérivés de tout intérêt immédiat»
(p.248). Suivant le raisonnement de Le Boterf (1999 : 112), nous croyons qu'Us ont une

valeur particulière pour les intermittents parce qu'ils ont un « effet durable » dont le
caractère de « transversalité » est particulièrement pertinent pour eux. Cependant la

plupart des dix travailleurs intermittents ne discutent pas de savoirs théoriques

proprement professionnels c'est-à-dire en référence à un corpus de connaissances

formalisées et organisées autour d'une disdpline ou d'im domaine d'activités. Us ne les

présentent pas non plus sous l'angle d'une logique professionnelle qui montrerait qu'ils
détiennent une expertise, une compétence ou une spécialité singulière. Dès lors, la

description qu'ils en font ne semble pas leur servir spédfiquement à se distinguer

d'autres catégories professionnelles et à mettre en relief, par exemple, qu'ils sont
détenteurs d'un savoir légitimé ou qu'ils adhèrent à des valeurs ou pratiques

particulières. Les savoirs théoriques dont il est surtout question sont reliés à des
processus d'analyse. Ceux-ci s'apparentent à ce que Vermette nomme « des savoirs de

procédé » (Vermette 1989, discuté dans Dubar, 1991 : 223) et ressemblent aussi aux

«savoir-faire cognitif» au sens où l'entend Le Boterf (1999: 133). Ce dernier les
désigne comme « des opérations intellectuelles nécessaires à la formulation/ à l'analyse

et à la résolution de problèmes, à la conception et à la réalisation de projets, à la prise

de dédsion, à la création ou à l'invention (p. 133).
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n Comme taroisième observation qui concerne rattachement des travailleurs à l/université/
nous remarquons qu'ils associent cette institution à un Ueu de sodabilité. Pendant leurs
études, en formation initiale comme en fonnation continue, plusieurs ont vécu une
sodabilité intense, une vie de groupe active. En plus de la camaraderie partagée avec
des étudiants, ils y ont rencontré des professeurs appréciés et admirés qui sont
demeurés, dans certains cas, des modèles professionnels.

e) Le rapport au savoir: soud aigu de la compétence, exigence d'une capadté
stratégique et tendance à la réflexivité

Comme nous l'avons constaté précédemment, la majorité des travailleurs partidpent
assidûment à la formation continue. Ils se forment pour différents motifs, leiu" volonté
d'acquérir de nouveaux savoirs professionnels étant le plus fréquent. U sont en effet tarés
soudeux d'apprendre de nouvelles choses. Ils se soudent du développement de leurs
aptitudes professionnelles et se préoccupent des difficultés qu'ils peuvent rencontrer
dans la réalisation de leur ta-avail. L'expression de la compétence est essentielle pour

eux ; selon nous, elle se rattache à l'ùnportance qu'ils accordent à leurs fonctions
professionnelles. La plupart ont tendance à évaluer leurs compétences professionnelles
et à se souder du travail bien fait. Pour nous, ceci laisse transparaître la tendance de

plusieurs à se propulser dans un idéal. Nous verrons toutefois plus loin que

Fapprédation de l'activité professionnelle et l'exigence de compétence varient selon les
individus.

J

À cette étape de nota"e analyse, nous nous demandons si la tendance à la perfomiance
de plusieurs travailleurs n'est pas reUée au caractère superfidel des rapports
professionnel? avec les supérieurs hiérarchiques. Nous avons vu précédemment que
parmi les dix travaUleiu"s/ quelques-uns manquent généralement de reconnaissance. La
performance professionnelle pourrait être une manière pour eux d'attirer l'attention et
d'obtenir éventuellement cette reconnaissance. Dès lors, ils trouveraient dans la

formation continue un moyen pour s'assurer de leiu- aptitude à maîtriser leur pratique
professionnelle, un bénéfice qui comblerait l'insuffisance de reconnaissance
professionnelle. Le développement des compétences permet en effet im ineilleur contrôle
des tâches et il est sodalement valorisé. Selon Le Boterf (1999) l'acquisition de
competences est ime voie pour se rassurer sur sa compétence qui donne souvent
Finipression d'avoir une prise sur ses conduites. Puis, comme le disent Aubert et de
Gaulejac (1991), la recherche de l'excellence serait line manière de combler un vide
existentiel.
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n n faut dire que l'intermittence pose d'importantes exigences. Elle oblige la mobilisation

de savoirs stratégiques liés à la gestion de la carrière. Nous en avons discuté plus tôt

mais nous pouvons cependant être plus précise et inentionner que cette fonction

recouvre au moins trois types de savoirs.

Premièrement, les activités de gestion de carrière génèrent des « savoirs d'environnement

», qui sont grosso modo des données concernant les domaines professionnels dans

lesquels évoluent les travailleurs. Ceci amène les professionnels à connaître les produits

ou les approches utilisés, les valeurs dominantes, les personnes les plus influentes, les
modes de fonctionnement, etc. Ces connaissances sont parfois formalisées mais, le plus

souvent, elles relèvent de l'obseryation, parfois même de l'intuition (Le Boterf, 1999 :

113-115). Deuxièmement, la gestion de la carrière exige des « savoir-faire relationnels »

qui sont partictdièrement utiles à l'adaptation aux situations nouvelles et à l'adoption

de conduites appropriées (Le Boterf, 1999). Troisièmement, au plan de la stratégie, les

professionnels mobilisent des savoir-faire plus techniques lorsqu'il s'agit par exemple

de préparer un plan d'affaires, de négoder les ententes ou de faire des demandes de
subvention.

Pour l'essentiel, les ta-availleurs intermittents parlent des compétences de gestion de
carrière sous un mode impératif ; ils montrent œmbien il est pénible, laborieux pour eux
de les acquérir. Anna dit par exemple « il faut savoir se vendre » tandis qu'Antoine
mentionne « il faut bâtir sa réputation, reœmmencer de contrats à contrats. C'est
toujours un stress. Il faut se botter le cul, c'est pas facile ! ». En général, ils prennent
position vis-à-vis de ces savoirs au sens où ils évaluent leiu- capacité à les mobiliser (
« faire des appels, ça c'est pas fadle ..., non, ça me demande beaucoup ... « ) et ils
donnent des précisions surleiir degré d'appréciation ( « moi, j'aime pas tellement ça ...
»). Le caractère essentiel des savoirs de gestion de carrière pour les taravailleurs
précaires est bien connu ; l'insistance avec laquelle ces personnes en parlent nous le
confirme.

u

Mais un autre aspect caractérise l'expérience de formation de ces professionnels : leur
forte propension à la réflexivité. Leurs récits rendent compte de moments où ils se
questionnent et réfléchissent à leur expérience. Ils songent ainsi aux choix des emplois, à
leur motivation professionnelle et à la conformité de leur situation avec leiir projet
professionnel. Leur réflexivité n'est pas seulement basée sur une évaluation
rétrospective puisqu'ils évaluent également leur expérience présente et antidpent leur
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n vie professionnelle future. Plusieurs personnes utiUsent les fonnules suivantes : «

achiellement, je suis en réflexion ... », « là, je réfléchis à ma situation ... », « pendant

cette période, j'étais préoccupé par ... ». Donc, la réflexion siir la carrière ne se vit pas

uniquement au moment de l'insertion en emploi, mais plutôt tout le long du trajet, même

dans les moments où les personnes ont im emploi. Ces personnes prennent consdence

de leur situation, cherchent à bien saisir leur experience, tentent de se situer et
s'intéressent de près à leur destinée.

Qnglioni (1986) observe conrme nous la propension à l'intériorité et la manière singulière

des travailleurs précaires à se préoccuper de leiu- développement personnel. Nous

constatons que la majorité des h'avaiUeurs ont tendance à « consdentiser leur

experience » au sens où ils réfléchissent à leur parcours professionnel et cherchent à en

comprendre le sens. Comme ils analysent leiu- situation professionnelle et qu'ils

associent spontanément leur réflexion à un processus d'apprentissage, nous CToyons

qu'ils cherchent à se développer comme sujet de leur propre expérience.

Évidemment, tous les travailleurs intennittents n'ont pas le même horizon dans leur

experience de formation et n'observent pas leiir parcours et leiu" pratique sous le même

angle. H faut dire également que l'objet de leur réflexion n'est pas imiquement le contenu

de leiir travail, ni la pratique quotidienne en tant que telle. En cela, nous n7 évoquons pas

id une « pratique reflexive » au sens où l'entend Schôn (1994) pour qui la réflexion

porte sur l'acte professionnel proprenient dit dans une perspective d'en améliorer

l'efficacité. La réflexivité des travailleurs porte plus globalement sur leur rapport au

travail, sur l'appréciation personnelle de leurs fonctions professionnelles et sur la

direction de leur cheminement. En somme, elle leur permet de se situer, de s'approprier

avec plus de darté leur position actuelle/ d'évaluer la concordance entre l'expérience

présente et l'expérience passée d'une part, et sa correspondance avec les valeurs

personnelles d'auta-e part. En cela, leiu- réflexivité a un caractère plus émandpatoire,

davantage centrée sur un développement personnel et professionnel global.

J
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- En conclusion

U existe des traits de l'identité professionnelle communs aux dix travailleurs et certains
d'entre eux se rapportent à l'expérience de formation. Compte tenu de ces similihides,
nous envisageons que ces repères participent plus substantiellement à la construction
identitaire dans les sihiations d'intermittence en emploi, encore que le nombre de
personnes observées dans ce dernier examen nous empêche de prétendre qu'il s'agit là
des traits composant un profil général, d'autant que nous les avons présentés ces traits

sans les reUer et sans décrire précisément leur dynainique d'ensemble. Mais considérons

niaintenant ce qui nous paraît le plus essentiel pour avancer dans notre compréhension
des aspects qui contribuent à édifier l'identité de ces professionnels.

Premièrement, quelques travailleurs intermittents décrivent leur situation comme le

résultat de la conjoncture sodale, économique et juridique, la plupart sihiant cependant

leiir experience à partir de leiu" système professionnel. Ceci nous porte à croire qu'ils

sb-ucturent surtout leur identité à partir de la profession et non prindpalement siir la
base d'un régime d'emploi qu'ils assoderaient plus généralement au marché du travail
précaire. L'examen que nous avons fait du mode de présentation de soi le montre
également, ces personnes utilisant prioritairement des titres professionnels pour se
définir. Mais comme elles font toutes également le constat de l'mégalité des conditions
d'emploi, des droits et des privilèges entre catégories de travailleurs, il est incontestable
qu'elles struchirent aussi letir identité sur la base de leur condition. Bref, les dix
ta"availleurs se perçoivent comme de « simples professionnels » mais différents des
personnes en situation d'emploi stable. Ce constat va en partie dans le sens de
nombreuses autres recherches ; nos observations n'offrent en définitive que des

illustrations supplémentaires. U est nécessaire cependant d'ajouter une nuance : même si
ces personnes conçoivent leur situation œmme étant injuste, leurs réclamations se
limitent aux conditions de pratiques, aux conditions de travail et à l'accès à des
emplois de meilleure qualité, et non pas, il faut insister, à l'obtention d'un emploi stable
ou permanent.

Deuxièmement, les changements d'emploi des professionnels sont très fréquents, ce qui
les incite à percevoir leur situation corrune étant régulière, normale. Ces personnes
éprouvent bel et bien les altérations du temps et de l'espace mais sans les assoder
cependant à des ruptures. Leurs ta'ansitions ne s'apparentent généralement pas à des
changements brusques mais plutôt à des changements d'im cheminement de « petits pas
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». Ce constat ne signifie pas que leiu- histoire n'est pas exempte de drames,
d'événements marquants ou de renversements de situation ; chaciine en contient, mais
pas plus que dans celle de toute autre personne. Bref, l'expérience de ces professionnels
se caractérise par une temporalité longue et continue enchevêtrée par des changements
répétitifs.

Noiis avons constaté dairement que l'occupation des lieux est fluctuante, jamais

definitive. Malgré tout, les travailleurs ont une perception unifiée de leur espace, du fait

surtout que leur pratique se développe autour de la niême profession. Cet espace est

très vaste - davantage que celui de l'équipe de travail et celui de l'entreprise - mais il est

également plus synibolique. En effet, il renvoie à une collectivité professionnelle - qui

n'est pas homogène, nous l'avons clairement vu dans les propos portant sur les salariés
stables - et à un chainp d'études. La profession agit comme une véritable ligne de force
de l'espace identitaire autour de laquelle gravitent les contrats et d'au émerge la

coherence entre l'expérience achielle et le projet professionnel initial. Cet espace

professionnel vaste comporte des enclaves dans lesquelles les travailleurs intermittents
décident ou non de s'insérer. Nous avons vu l'importance de la profession lors de la

première analyse, celle-ci nous en donne xme compréhension encore plus approfondie et

plus substantielle. Sa prégnance est confirmée ; nous n'insistons pas davantage.

Même si elle n'est pas complètement déterminée à l'avance, l'orientation des

professionnels ne se fait pas à l'aveuglette non plus, c'est-à-dire en acceptant nïmporte

quel contrat. Plusieurs dirigent leur parcours vers un horizon sur lequel ils tentent de
maintenir le cap à travers une mobilité de « petits pas ». Chez plusieurs personnes, la
presence d'im horizon professionnel n7 avait pas été décelée dans les questionnaires
alors qu'elle est dairement apparue dans plusieurs rédts d'entrevue.

Comme les événements des parcours d'emploi sont subis ou désirés, les travailleurs
doivent effechier des mouveinents sta'atégiques en vue de n'iaintenir le cap vers ce qu'ils
désirent. Nous verrons plus loin que la carrière de toutes les personnes ne se trace pas à
partir d'un mouvement de fond général qui serait issu d'un horizon professionnel clair
et fadle d/accès, la plupart devant clarifier, réviser et modifier leurs stratégies tout au

long de leur parcours. Tous les professionnels sont donc obligés d'arbitrer des choix et
d'assumer maintes décisions ce qui les rend pleinement consdents de l'ùnportance du
changement dans leur vie professionnelle.
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Au fil de leiir histoire, les dix travailleurs font plusieurs rencontres et les personnes,
groupes et institutions qui marquent leur développement identitaire sont surtout issus

de la sphère professionnelle et du monde de la formation. Nous avons identifié ces

acteurs, relevé l'apport particulier de chacun d'eux et disdngué coniment ils marquent
les travailleurs en termes d'identification à autrm, de différenciation et de recherche de

reconnaissance professionnelle. À cet égard, plusieiurs de nos observations rencontrent
celles d'autres chercheiirs. Toutefois, il faut rappeler id les reproches exprimés par les
ta-avaiUeurs à Fégard des associations ou des corporations professionnelles ; cet aspect,

signalons-le au passage, n/est pas souvent relevé dans les écrits. Ils peuvent

diffidlement construire leur identité collective au sein de ces assodations qui

rassemblent des personnes ayant la même formation académique et engagées dans la

même profession. Comme nous savons que la profession marque fortement leiu" manière

de se définir, nous sommes portée à penser qu'im investissement dans de tels collectifs

professionnels favoriserait leur développement identitaire. Or, nous avons vu que la

plupart ne participent pas aux activités de ces associations et ne profitent, en

definitive, que de leurs services. Leur position face à ces organisations révèle-t-elle des

attentes déçues ? Nous ne saurions le dire exactement mais le fait que les travailleurs ne

s'y reconnaissent pas et se sentent différents des autres membres est une évidence.

Comme nous l'avons mentionné, les travailleurs intermittents s'investissent plutôt dans

d'autres types de regroupements qui n'ont pas de mandat de représentation collective.

À l'mtérieur de ceux-d, le processus de reconnaissance et d/appartenance collective

semblent clairement s'opérer.

Une autre caractéristique saillante de leur réalité concerne leur polyvalence, une

polyvalence qui s'acquiert au fur et à mesiire de leur parcours professionnel. Ce fa-ait de

leur rapport au ta-avail est non seulement pour eux un sujet d'appréciation, mais une

grande source de valorisation également. Ces professionnels s'en enorgueillissent : ils

s'en servent pour se distinguer, pour se définir. Le fait de s'en glorifier participe

positivement à leiu- développement identitaire ; c'est une manière de compenser les

désavantages liés aux inégalités finandères et à l'insécurité et de gagner, aux yeux.

d'autrui, ime certaine notoriété. H est vrai que l'adaptation constante à des nouvelles

fonctions et la confrontation à des nouvelles équipes de travail est exigeante et impose

une certaine combativité mais, à l'évidence, ils en retirent des bénéfices appréciables.

En ce qui concerne les similitudes afférentes à l'expérience de formation, nous retenons

prindpalement que la plupart des dix travailleurs expriment un attachement à
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n l'umversité comme l'ont fait également la plupart des répondants du questionnaire.

Dans les différents aspects contribuant à leur développement identitaire, le fait d'y

acquérir des savoirs théoriques nous semble particuUèrement crudal. On peut s'étonner
que cette institution - figiire emblématique de la tradition et de la stabilité - soit à ce
point significative pour des personnes qui évoluent dans des domaines professionnels

marqués par les réalités nouvelles. Or, comme les savoirs diffusés à l'université
présentent des qualités de stabilité et de durabilité, il n/est pas impossible que ce soient

prédsément ces savoirs qui introduisent un équilibre dans une pratique professionnelle
marquée par le changement et le renouvellement. Le fait que ces ta^availleurs se soudent
de leiir compétence et cherchent à développer leurs savoirs professionnels est aussi une

manière de donner prise à leiir pratique, de la solidifier. L'institution universitaire joue
un rôle fondamental dans le développement de l'identité de ces personnes en offrant

des savoirs durables. En définitive, Fiuuversité donne de l'aplomb à la réalité
changeante du travail intermittent.

Même si à bien des égards, l'université a lin rôle essentiel ce n'est généralement pas cette

institution qui transmet les savoirs de la gestion de carrière, savoirs dont nous
connaissons Fimportance pour les travailleurs intermittents. Nous avons déjà

amplement signalé leur caractère crucial. Finalement, ce n'est seulement non plus dans le
cadre de programmes universitaires que les travailleurs s'adonnent à la réûexivité, une
pratique généralisée permettant à ces professionnels de s'approprier leur propre

experience et de se poser comme sujet de leiu" histoire.

J
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n 3.2. Les quatre formes identitaires

Jusqu'à maintenant, nous avons décrit des aspects du processus identitaire communs
aux travailleurs intermittents sans considérer les différences individuelles. Nous avons

déjà relevé, ça et là, quelques similitudes et différences sans toutefois les examiner

attentivement. Dans cette section, nous montrons que leur identité professionnelle

s'édifie de manière différenciée. Grâce à l'analyse de chaque histoire, nous distinguons

en effet quatre formes identitaires La première forme est caractérisée par l'incertitude,

la deuxième se singularise par la tendance à fuir leur insatisfaction, la troisième se

distingue par l'expérience de la conciliation et la quatrième est typique de
« l'ambition ».

Figure 12 :
Les quatre formes identitaires

Type l
Forme identitaire

osdllante

Ty?e2.
Forme identitaire

fuyante

Type3
Forme identitaire

conciliante

Type 4
Forme identitaire

de l'ambition

J
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0 L'identification de chacune de ces fonnes identitaires1 permet de saisir avec plus
d'acuité que le processus identitaire s'effectue selon des mouvements différents, que les

repères qui les fondent ne sont pas les mêmes pour tous. Les formes identitaires nous

offre ainsi de relever les cohérences qui existent entre les différentes dimensions de

l'identité examinées. Cette typologie met également en lumière des processus de
formation différendée.

Sur quelles bases décidons-nous d'assigner une histoire professionnelle à un type
identitaire plutôt qu'à un autre ? À quoi reconnaissons-nous les similitudes de chacune
des dimensions de l'identité tout en les assignant aux formes des quatre types ? Sans

reprendre ici la description de nos balises analytiques (section 2.5.4. du chapitre 4),
rappelons brièvement notre procédure.

Nous analysons, cas par cas, les dix histoires professionnelles et nous décelons les

principales oppositions à partir desquelles les travailleurs agencent leur récit ainsi que

leur manière de les hiérarchiser. À partir de cette série d'oppositions, nous dégageons

un portrait qui comprend les huit dimensions de l'identité. Puis, nous comparons

chacun des portraits en vérifiant en quoi telle histoire professionnelle ressemble à telle

autre, et en quoi elle lui est différente. Grâce à cette comparaison, nous identifions

progressivement les grandes lignes de différendation et, par un processus d'agrégation,

nous associons un portrait identitaire à un autre. Nous le faisons en nous fiant à

Félément que nous jugeons le plus discriminant voyant ainsi ta-ansparaîta-e, au fil de

l'analyse, Feffet d'attraction le plus fondamental dans la construction identitaire de

cette personne. Enfin, nous vérifions si cet aspect est assimilable aux dimensions et aux

sous-dimensions du processus identitaire, ce qui permet de repérer des formes
identitaires communes.

u

Or, il y a bel et bien des sous-dimensions qui différencient les formes identitaires et qui

nous permettent de percevoir qu'un travailleur intermittent a une expérience singulière

1 Rappelons que nous empmntons ce concept à Dubar, concept qu'il discute une première fois
dans son ouvrage. La socwlisation. Construction des identités sociales et professionnelles (1991) pour désigner les
produits instables des transactions subjectives et objectives de construction de soi (p. 257) et dans des
travaux subséquents (1997, 1998a, 1998b) pour décrire le processus discursif lié au développement de
l'identité et à la manière employée par une personne pour organiser son histoire et traduire son univers.
Nous avons déjà prédsé la pertinence de ce concept à la page 91.
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n par rapport à d'autres. Le tableau XXIII en annexe IX décrits les repères identitaires les

plus essentiels dans la struchiration de chacune d'elles. En fait, quatre sous-dimensions

participent plus particulièrement à différencier les formes identitaires : la présence plus

ou moins forte d'un horizon professionnel, l'intensité de la volonté individuelle, le
rapport plus ou moins posidf attribué au contenu du travail et la possibilité effective

qu'un projet professionnel se matérialise concrètement dans la vie quotidienne grâce à

la capacité d'un milieu à offrir des postes ou des contrats concordants. Ces dimensions

semblent participer plus particulièrement à démarquer chacune des formes identitaires

ayant, en quelque sorte, plus de poids dans les histoires des personnes de chaque type ;

c'est d/ailleurs à partir d'elles que nous avons clairement identifié des processus

identitaires différents. D'autres chercheurs (Cinglioni, 1986 ; Gretl et Werry, 1993;

Filion, 2000, Malenfant et al. 1999; René, 1993) font également des observations

similaires sur l'un ou l'autre de ces aspects et ils soulignent leur effet de différendation.

Ces sous-dimensions montrent donc que le contexte sodal, économique et juridique du

domaine professionnel, le rapport au temps et à l'espace ainsi que le rapport à l'activité

professionnelle agissent de façon importante dans la différendation de l'édification de

l'identité professionnelle.

Voyons ceci de plus près en décrivant les quatre formes identitaires. Nous présentoiis

tout d'abord la forme identitaire Oscillante, ensuite l'identité fuyante, et enfin deux

types identitaires qui se ressemblent sur plusieurs points, l'identité conciliante et

l'identité de l'ambition. Nous décrivons chaque forme identitaire comme nous l'avons

fait jusqu'id, en discutant du contexte professionnel, du rapport au temps et à l'espace,

du rapport au travail, du rapport aux autres et de la présentation de soi. En plus de les

décrire, nous vérifions si chacune d'elles ressemble à des types identitaires signalés par

d'autres chercheurs et nous examinons conunent l'expérience de formation participe à

chacun des processus identitaires singuliers.

u
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n 3.2.1. La forme identitaire oscillante : l'incertitude persistante (type l)

L'ambiguïté et l'incertitude donnent à certains travailleurs une identité à la forme

oscillante. Ils ont un horizon professionnel flou, de la difficulté à se projeter dans

l'avenir; alors ils dirigent leur carrière de façon hésitante. L'ambivalence qui les

caractérise se manifeste avant même leur insertion professionnelle. En effet, durant leur

formation universitaire initiale, ils changent de programmes plusieurs fois et se
questionnent constamment sur leur choix professionnel. L'identité marquée par
I'incertitude persistante est observée chez deux personnes, Antoine, le conseiller en
formation, et Natacha, la diététiste.

u

Pourtant, l'histoire de ces personnes n'est pas dépourvue de tout projet professionnel ni
de désir d'accomplissement. Leur volonté est cependant hésitante ; elle s'estompe
facilement et elle est souvent remise en question. Lorsque ces professionnels s'activent
pour réaliser un projet, leur énergie ne se maintient pas longtemps. En fait, elle ne dure
pas, elle ne persiste pas, comme si elle se dissipait après un certain temps.

Le manque de conviction d'Antoine et de Natacha les incite souvent à changer d'emploi
ou à chercher une situation professionnelle nouvelle. Us perçoivent souvent le
changement comme salutaire puisqu'il leur permet de se retirer d'une position
inconfortable. Mais au fil du temps, ils finissent par le vivre de façon éprouvante car ils
constatent que leurs difficultés persistent malgré tout. Paradoxalement, le changement
ne signifie pas qu'une simple modification de leur situation professionnelle, il équivaut
à une répétition de Fexpérience. En effet, les malaises reviennent toujours, les difficultés
se répètent et Fincertitude ne s'estompe pas. Donc, contrairement à l'idée qu'on se fait
généralement du changement, pour eux il est synonyme d'invariance et de constance.

L'incertitude de ces professionnels s'explique en grande partie par un diffidle rapport
au travail. Même s'ils ont choisi librement leur profession, leur engagement s'est fait
sans grande conviction, sans adhésion soutenue. En fait, ces personnes n'aiment pas
tellement leur profession. Après plusieurs années, elles tentent encore de saisir ce
qu'elles aiment réellement et cherchent à comprendre ce qui les motive dans leur
travail. Bien que leur malaise ait plusieurs sources, le caractère « diffidle » du travail
est le principal aspect. Les termes « difficile », « confrontant », « effort » sont
fréquemment assodés au mot « travail ». À plusieurs reprises, Natacha dit que son
métier est « excessivement confrontant », « extrêmement demandant » alors qu'Antoine
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n le décrit en précisant : « il faut travailler fort, fort, fort. U faut travailler beaucoup,

beaucoup, beaucoup. C'était beaucoup trop pour moi. J'étais pas capable ».

Ainsi, tout le long de leur cheminement professionnel, Antoine et Natacha s'interrogent

sur leur rapport au travail en général et sur leur rapport à la profession en particulier.

Ils cherchent à en saisir le sens et à situer leur degré d'appréciation de leurs fonctions

professionnelles. Ils se questionnent également sur leurs capadtés, leurs goûts

personnels et leurs difficultés à répondre aux exigences. Ils pensent parfois qu'ils n'ont

pas les aptitudes nécessaires pour accomplir leur travail. Estimant que leur vie

professionnelle n/est pas une réussite, ils veulent en comprendre les raisons. Les propos

d'Antoine illustrent bien l'intensité de leur questionnement :

« Aujowd'hui, je regarde ça et je dis « e' est pas moi ». f'aurais voulu atteindre ces sommets-tà, mais
j'auais ma personnalité, mon histoire, personnelle, jamûiale, donc. ..Je ne me suis pas donné les conditions
pour cette réttssite-îà ou alors, j'ai pas été capable de le faire, ouj'ai pas voulu vraiment le faire. Vouloir !
Pouvoir ! Démêler ça, là ! Démêler la motivation et la capacité (...) Peut-être que si j'avais travaillé plus
fort, peut-être j'aurais pu travailler très fort et m'accrocher .. . j'aurais passé à travers ? »

Les personnes à l'identité osdllante considèrent que leurs tâches professionnelles sont
laborieuses, ardues et face aux exigences professionnelles, elles doutent de leur

competence. Les tâches de gestion de carrière (recherche de contrats et sollicitation des

clients) sont des activités particulièrement pénibles pour eux. Elles requièrent une

confiance en soi qu'ils estiment ne pas avoir.

u

Précisons que malgré les difficultés, ces travailleurs n'ont pas un rapport au travail
strictement instrumental. L'intensité de leur questionnement et le caractère introspectif

de leur réflexion reflètent plutôt la profondeur de leur expérience. À cause de leurs
difficultés professionnelles, ils sont dans une quête de compréhension qui s'apparente
au questionnement existentiel. Us cherchent le sens donné à leurs activités
professionnelles en se tournant vers leur réalité intérieure, en essayant de saisir leur
nature propre. L'incertihide se vit souvent sous le signe de Finterrogation, d'un
inlassable questionnement, d'une quête de la vérité (Bourgeault, 1999). Or, leur

questionnement est accompagné de souffrance car les réponses trouvées à l'occasion
sont partielles, jamais définitives. En réûéchissant à leur situation. Us souhaitent
comprendre leur ambiguïté, leur difficulté à situer précisément leurs goûts et

preferences.
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^ Comme leur rapport au travail est diffidle, l'investissement affectif des individus à

l'identité oscillante se développe surtout dans d'autres genres d'activités. ïïs apprécient

davantage les activités quotidiennes en dehors du travail, comme s'occuper de la

maison et faire les achats. Ces professionnels se retranchent dans des espaces plus

intimes - la famille et le cercle d'amis - où ils trouvent une certaine quiétude. Leur

souffrance leur paraît moins intense à l'extérieur du monde du ta-avail même si elle n'en

est pas absente. D'ailleurs, ils ont tendance à séparer de façon très tranchée les univers,

professionnel et personnel, et ils n'estiment pas qu'ils sont des «personnes de
carrière ».

Si le rapport au travail détennine en grande partie le caractère vasdllant de l'identité
professionnelle d'Antoine et de Natacha, leur rapport aux autres y participe également.
Plus que pour les autres ta-availleurs, leur histoire professionnelle est marquée par un
manque de reconnaissance. En effet, très tôt dans leur carrière, ils doivent affronter des

critiques provenant d'employeurs. Globalement, les récriminations concernent leur
inanière de travailler. Contrairement à d'autres professionnels, aucune offre d'emploi
ne leur a été faite sur la base de leur réputation ou suite à une recommandation. Us
n'ont pas été appréciés non plus de manière notoire pour la qualité de leur service, ni
remarqués suite à un succès professionnel. Leur besoin de reconnaissance les atteint
négativement et ébranle leur confiance en eux.

Ce besoin s'exprime également dans leur relation à la clientèle. Natacha et Antoine sont
en effet très sensibles aux regards de leurs clients. En fait, ils cherchent constamment
auprès d'eux l'approbation ou la confirmation d'une satisfaction. Or, les clients
n'expriment pas toujours la recoiinaissance souhaitée, une reconnaissance qui
comblerait, selon nous, un besoin narcissique. Ce manque de reconnaissance les blesse
car elle ravive l'insécurité ressentie à l'égard de leurs capadtés professioiuielles et de

leurs compétences. Nous connaissons l'impact des situations de contre-transfert2 non-
darifiées et nous savons qu'elles provoquent un renversement de la relation de pouvoir

^

^ En psychologie, le concept de contre-transfert désigne l'ensemble des réactions
consdentes/inconsdentes que vit l'analyste vis-à-vis de la personne analysée (Laplanche et Pontalis, 1981).
Considéré comme un phénomène nahirel, il se manifeste autant dans le cadre professionnel d'une relation
d'aide (le médecin et ses patients) ou dans celui d'une relation éducative (l'éducateur et ses élèves). On dit
qu'il y a contre-transfert lorsqu'un professionnel éprouve des sentiments ou des réactions particulières,
suscités par la présence ou les propos de son dient. Cette situation pousse généralement le professionnel à
se préoccuper de sa propre réalité intérieure et à délaisser l'attention qu'il devrait normalement porter à
l'autre. Le contre-transfert qui n'est pas pleinement reconnu ou clarifié par le professionnel transforme la
relation professionnel-client de manière inappropriée puisque la relation devient centrée sur les besoins du
professionnel et non pas sur ceux du client (Paré : 1993).
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n enfa-e le professionnel et son client, le premier se plaçant en position de dépendance vis-

à-vis de l'autre (Paré, 1993). Les deux professionnels à l'identité oscillante ressentent

donc une grande dépendance affective vis-à-vis de leurs clients. Bien sûr, ce

phénomène est fréquent chez les professionnels de l'éducation et de la relation d'aide et

n'est pas particulier à l'intermittence. Néanmoins, on peut penser comme le suggère

Filion (2000) que les professionnels en position d'insécurité, financière ou contractuelle,

sont davantage susceptibles de vivre des difficultés dans leurs relations d'affaires.

Par ailleurs, les relations d'Antoine et de Natacha avec les pairs ne sont pas proprement

niauvaises, ni conflictuelles. Toutefois ces travailleurs sont nettement plus isolés que les

autres. Même s'ils ont des édianges à caractère professionnel avec des collaborateurs de

leur milieu, ils n'en retirent pas un grand réconfort et ne les apprécient pas

particulièrement. Contrairement aux autres travailleurs, ils ne partagent pas avec leurs

pairs de relations amicales stables, ni de moments de camaraderie. Us ne font pas non

plus beaucoup appel à leurs pairs ou à des anus pour du support; ils le font en

demandant line assistance formelle auprès d'institutions publiques et privées ainsi

qu'auprès de spécialistes de la relation d'aide. C'est là qu'ils trouvent un support utile à

leur développement personnel et un réconfort dans leur quête de compréhension
d'eux-mêmes.

J

Les personnes du modèle de l'identité osrillante se perçoivent différentes des autres

ta-availleurs intermittents. Selon elles, la combativité est une aptitude requise dans leur

domaine professionnel. L'expression de la confiance en soi, la détenrunation, la capacité

à se promouvoir sont des capacités dont elles se sentent dépourvues. Elles perçoivent

donc l'exigence de combativité comme une entrave à leur développement identitaire.

À plusieurs égards, Fidentité oscillante peut êfa-e associée à des personnes ayant des
difficultés d'orientation professionnelle au sens où ils trouvent ardu d'établir

clairement des choix et de s'activer dans une direction pouvant contribuer

concrètement à l'élaboration ou à la réalisation d'un projet professionnel

correspondant. Dans une certaine mesure, on peut également dire, à la manière de

Malenfant et ses collaborateurs (1999), que l'identité oscillante concerne des

« travailleurs intermittents qui ne vont pas bien ». Comme eux, il y a de la souffrance et

de l'isolement dans leur vie professionnelle. Mais ils s'en distinguent sur plusieurs

plans notamment parce qu'ils n'ont jamais connu «de très longues périodes de

chomage ». Us ne sont pas « sans intérêts en dehors du travail » et ils n/expriment pas
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non plus un « mal de vivre » (p. 76-83).

Ce modèle identitaire présente également quelques similarités avec le «modèle

affinitaire » discuté par Dubar (1991: 241-255) qui décrit des professionnels à

« l'identité flottante », ayant les traits d'un « dédoublement identitaire » et le goût

« d'un ailleurs » à l'extérieur de la sphère du travail. Toutefois, il n'y a pas chez les

travailleurs à l'identité osdllante un désir affirmé d'un projet personnel, ni l'expression

d'une franche autonomie, ni non plus l'adoption d'une posture critique vis-à-vis de leur

environnement professionnel. Il est vrai que le modèle affirùtaire présenté par Dubar

(1991) regroupe des personnes en mal de reconnaissance sociale, en « quête de soi », et

qui valorisent des savoirs utiles au développement persoimel un peu comme le font

celles dont l'identité professionnelle est oscillante. En définitive, même s'ils leur

ressemblent à certains égards, l'absence d'aspirations personnelles daires d/Antoine et

de Natacha et le malaise qui les habite tous deux nous empêchent de les assoder
résolument à ces derniers ; leur malaise est trop grand.

Le portrait des travailleurs à l'identité incertaine laisse donc voir une vie
professionnelle empreinte de souffrance et de difficulté. Or, la contrepartie positive de
cette vie professionnelle éprouvante se trouve dans leur expérience de la fonnation
continue. Natacha et Antoine sont très actifs en formation et ce n'est pas pour rien : ces
activités leur donnent l'impression d'évoluer et de vivre leurs expériences les plus
bénéfiques. Us y investissent beaucoup de temps et d'intensité car ils souhaitent y
surmonter leurs difficultés personnelles et professionnelles. En effet, la formation
participe à leur processus identitaire et la formation personnelle s'avère
particulièrement significative.

- La formation personnelle, une voie privilégiée de découverte de soi-même

Comme tous les autres travailleurs, les personnes à l'identité oscillante se soucient de
développer leurs compétences professionnelles. Tout le long de leur carrière, ils

participent à plusieurs formations professionnelles, à l'université ou dans des
institutions privées. Us se perfectionnent, développent ou approfondissent leurs
connaissances, ce qui leur procure une certaine assurance. La formation professionnelle
leur est également utile pour enrichir leur curriculum vitae et pour assurer une mise à
jour de leurs savoirs professionnels. Ils acquièrent également des savoirs professionnels
« sur le tas », à travers l'expérience quotidienne. C'est grâce à ce mode d'apprentissage
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n qu'ils disent avoir développé leurs habiletés pratiques. Par exemple, Antoine dit

apprendre « par observation », en regardant faire ses collègues. Il les regarde et il se
plait à essayer certaines méthodes à son tour. Selon lui, c'est de cette façon qu'il a appris
son métier.

Dans le modèle de l'identité osdllante, la formation professionnelle n'a pas uniquement

une portée pratique : elle leur permet de réfléchir à leur rapport aux autres. Il est vrai

que la formation suppose souvent des interactions et qu'elle comporte une dimension
relationnelle au même titre que l'activité de travail. Antoine et Natacha profitent de

leurs moments de formation pour s'observer dans leur rapport aux auta"es et pour

examiner leur manière d'interagir avec les autres étudiants. Comme ils sont consdents

de leurs difficultés à se sentir à Faise avec autaiii et qu'ils veulent développer leurs

competences relationnelles, ils se servent de la formation comme un terrain

d'expérimentation et de réflexion.

Ainsi, pour une bonne part, les personnes à l'identité incertaine profitent positivement

de la formation professionnelle sans mais que celle-d représente à leurs yeux cependant

un intérêt viscéral. Ils s'y adonnent surtout dans une perspective instrumentale.

Comme Antoine le révèle clairement, ce genre de formation, « c'est pratique », « c'est

utilisable », « ça apporte », « mais c'est pas ça qui fait une grosse différence ». Puisque
ces professionnels ne manifestent pas beaucoup d'enthousiasme vis-à-vis de leur

profession, nous ne sommes pas étonnée qu'ils ne prennent pas plaisir à développer

des savoirs qui les mettraient explidtement en contact avec le contenu du travail. Or, ce

qu'ils valorisent le plus, c'est la formation qui vise du-ectement le développement

personnel. Natacha et Antoine sont les seuls parmi les dix travailleurs à mentionner

leur participation à des groupes de croissance personnelle et à des démarches de
formation centrée sur l'introspection. Dans leur rédt, ils en parlent avec enthousiasme.
Il faut dire que c'est grâce à ce type de formation qu'ils parviennent à saisir leur rapport
au travail et leurs difficultés.

J
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Figure 13 :

Perspectives d'appropriation
de la formation

Fonne identitaire oscillante

Type l
Introspection

Visée instrumentale

La fonnation personnelle est pour eux une voie féconde qui les aide à se développer et

à se comprendre. Les propos de Natacha sur la formation sont à cet égard révélateurs :

« C'est sûr (jiie j'ai encore des choses à découvrir mais ça nous amène tellement a nous connaître, à iwv ce
qu'on est, pis ce qu'on aime et ce qu'on aime pas (...). On réalise vraiment un paquet d'affaires sur soi...,
c'est la vie au complet qui est altérée. C'est la relation avec les gens autour de soi, autant lajamille, la vie
amoureuse, le travail. Ça a des répercussions partout, partout, partout l Et la relation avec soi-même
aussi. Çam'a donné une liberté, une relation avec moi-même ».

D

Ces personnes s'intéressent donc à leur expérience personnelle globale et, pour

l'essentiel, leur partidpation en formation repose sur une démarche d'introspection.

Celle-ci offre une assistance personnalisée qu'ils apprécient et des cadres de réflexion

qui nourrissent leur quête de compréhension de soi. Pour eux, la fonnation personnelle

est une issue potentielle pour résoudre leurs difficultés professionnelles, l'appui

nécessaire à une meilleure connaissance de leur nature propre et un moyen privilégié

pouvant éventuellement les libérer de leur malaise. Alors qu'ils ont une volonté

hésitante face à leur projet professionnel concret, ces travailleurs intermittents font

preuve de beaucoup de déterminadon pour se comprendre eux-mêmes et pour contrer

leurs difficultés personnelles. La compréhension de soi et le développement de leur

bien-être personnel et professionnel sont donc intrinsèquement reliés. Leur histoire

professionnelle est prindpalement sta^icturée autour de cette tentative de trouver leur
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vraie nature, leur essence propre et c'est, en bonne partie, par la formation qu'ils s'y

emploient

J

3.2.2. La forme identitaire fuyante : l'esquive de l'insatisfaction (type 2)

Le modèle de l'identité fuyante prend forme sous l'effet d'une désillusion progressive
face à la profession et d'une difficulté individuelle à la conft-onter. Les histoires

professionnelles d'Anna et de Paulo, respectivement journaliste et formateur, se
développent selon ce schéma.

Dès l'enfance, leur projet professionnel est clair. Même si le degré de conformité entre
leur plan d'emploi initial et son déroulement effectif est variable, ces deux personnes
vivent une intermittence en mobilité horizontale en surmontant les difficultés avec une

relative facilité. Au début de leur carrière, elles s'engagent dans leur travail avec

conviction et elles expriment une attitude volontaire et positive face à leur profession.

Mais, après quelques années, l'intensité de leur engagement s'effrite graduellement.

Sournoisement, le plaisir procuré par le fa-avail s'estompe, l'intérêt décroît et

l'insatisfaction s'installe. Au fil du temps, l'expiration des contrats leur procure une

liberation et l'acceptation des mandats subséquents se fait sans conviction. Tandis que

1'enthousiasme s'atténue, l'attrait pour les activités hors travail s'impose.

Depuis le moment où leur insertion a été bien engagée, Anna et Paulo n'ont pas

renouvelé leurs perspectives professionnelles. Dès lors, n'ayant plus de projet

particulier, ils se laissent porter par les événements qui se présentent à eux. Pour

l'essentiel, leur sta-atégie professionnelle consiste à rectifier la situation présente et à

éviter les insatisfactions. Ils ne perçoivent donc pas le changement de maiùère négative,

bien au contraire. Il leur est plutôt utile car il sert de soupape à leur mécontentement.

Contarairement à d'autres travailleurs qui recherchent les responsabilités, les personnes

à l'identité fuyante ont tendance à se modérer, à se préserver des exigences

professionnelles et à mesurer leur investissement.

La situation d'Anna est l'illustration la plus radicale du modèle identitaire de la fuite.

Très sollidtée par les employeurs, elle refuse des offres d'emploi, limite ses heures de
ta-avail et recherche les moments où elle pourra se consaŒer à ses loisirs. « L'idéal

professionnel », dit-elle, « serait de ne pas travailler/ de rester chez moi, de m'occuper
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n de ce que j'aime vraiment faire ».

L'identité fuyante se caractérise donc par un mouvement général de retrait ayant la

fonne de l'évitement calculé, du désinvestissement voilé, d'une valorisation de l'espace

personnel. On pourrait croire à première vue que cette forme identitaire ressemble au

« modèle du retrait » décrit par Sainsaulieu (1985) qui regroupe des ouvriers de la

grande enta-eprise. Anna et Paulo leur ressemblent puisqu'ils expriment conime eux un

désinvestissement pour lé travail, mais Us n'ont aucun autre trait de leiirs

comportements.

Poiir bien saisir comment se structure la forme identitaire fuyante à l'échelle de leur
trajectoire, il faut comprendre que le rapport au b-avail de ces personnes se renverse
complètement au cours des années. En effet, il se modifie progressivement dans une
sorte de basculement entre deux versants à travers lesquels la fuite joue un rôle
important. Pour examiner plus prédsément les dimensions qui contribuent à ce
renversement, nous exposons ce qui singularise le rapport au temps et à l'espace,
ensuite l'influence des autres dimensions.

J

Le premier versant de leur histoire correspond, grosso modo, à la première moitié du

parcours d'Anna et de Paulo. Durant cette période, ils valorisent l'espace professionnel.
Leur implication au travail fait écho à leurs convictions idéologiques et à leur

apprédation d'une sociabilité active avec les collègues. Étant pleinement investi,

l'espace de travail et l'espace personnel sont confondus. Or, cette perception de l'espace
se modifie progressivement sous l'effet d'une déception, d'une désillusion à l'égard de

la profession. Dès lors, les deux travailleurs commencent à opposer l'espace du travail

et l'espace personnel. Cette modification de leur perception de l'espace s'effectue

graduellement sans que les personnes n'en aient pleinement conscience. Lidentité

fuyante ne s'édifie donc pas à partir d'une rupture à proprement parlée ; elle prend

plutôt forme par une transition graduelle qui finit par produire un renversement.

Durant ces années, le rapport au travail est difficile. Anna et Paulo critiquent les

exigences du métier. Par exemple, ils travaillent de trop longues heures et ont

l'iinpression de toujours reconunencer les mêines choses. Us se sentent constanzment en
contact avec des réalités difficiles comme la pauvreté, les malheurs des autres, les luttes

politiques. Alors que l'insatisfaction domine, leur réaction consiste à fuir, à esquiver

leur mécontentement. Les récits professionnels d'Anna et de Paulo révèlent leur
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manière de déjouer l'insatisfaction, de se maintenir dans le métier, de demeurer dans

des postes plus ou moins similaires. Car, au contraire des personnes à l'identité

oscillante qui critiquent ouvertement leur situation et qui réfléchissent aux origines de

leur malaise (type l), Anna et Paulo ne remettent pas en question leur choix
professionnel ni leur manière de vivre leur rapport au travail.

Mais à l'aube de la quarantaine, cette longue phase de retrait se dénoue sous l'effet

d'une crise : c'est à partir d'elle que prend forme le second versant du niouvement

identitaire. Dès lors l'évitement n'est plus possible, l'insatisfaction faisant irruption au

grand jour. Un renversement semble alors s'opérer: soudainement, ils veulent se

réorienter professionnellement. L'aboutissement de ce mouvement est proche de la

rupture au sens où l'entend Dubar (1991: 258) puisqu'il y a un renversement de

situation. Alors, le rapport au temps se modifie; Anna et Paulo coinmencent à se

projeter dans le futur. C'est seulement à partir de cette crise que les personnes à

l'identité fuyante font preuve d'anticipation. Avant ce moment, leur rapport au temps

se limitait au présent ou à un horizon de court terme. Les années précédentes, la

camaraderie nourrissait leur satisfaction professionnelle ; à partir de la quarantaine, ils

amorcent une réflexion siu" leur avenir et ils évaluent leur histoire professionnelle.

Quelles sont les autres assises de la forme identitaire fuyante ? Quel est l'objet de la

désillusion ? Quelles autres dimensions contribuent au renversement de leur rapport à

l'espace et au temps ? Pour l'essentiel, le rapport au travail et la façon d'interagir avec

les autres participent le plus à former l'identité fuyante.

Dès le début de la carrière, c'est-à-dire dans le premier versant, l'appréciation positive

de l'objet de travail fonde leur construction identitaire : les professionnels aiment leur

travail et manifestent un intérêt pour ce qu'ils font. Cet attachement au métier n'a pas la

même intensité que celle ressentie par des professionnels que nous décrirons plus loin.

Le travail paraît certes une source de plaisir, mais celui-ci semble surtout symbolique,

voire mythique. En effet, l'adhésion à leur profession porte sur son projet global et sur
ses orientations fondamentales. Par exemple, Paulo apprécie le travail de formation car
il confa-ibue au développement sodal. Mais son apprédation nous semble désincarnée

des considérations quotidiennes et des aspects concrets de leur pratique, conune serait
par exemple, pour un formateur, le fait d'aimer expliquer avec précision des règles de
grammaire en classe. Donc, durant ce premier versant, le plaisir du ta-avail est
important, mais il est principalement nourri par Fidée générale que ces personnes s'en
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faisaient, une idée socialement valorisée ou rattachée à leiirs rêves de jeunesse.

La sociabilité avec les collègues est la facette la plus positive du rapport au travail des
personnes à l'identité fuyante. En effet, celles-ci font preuve d'excellentes relations avec
leurs pairs : elles apprédent le travail d'équipe, entretiennent des rapports amicaux
avec les collègues et reçoivent du support d7 autrui lors de la recherche d/emploi. Cette

sociabilité positive les aide à accepter plus facilement les dimensions du travail qui leur
sont plus éprouvantes. L'intensité avec laquelle Paulo et Anna décrivent leur
appreciation de la camaraderie nous donne l'impression d'une insouciance et d'une
tendance à privilégier l'expérience immédiate.

Précisons d'autre part que Paulo et Anna n'ont pas le même rapport à la « clientèle » ;
en revanche, ni l'un ni l'autre n/entretiennent avec elle un rapport positif. En effet, dans

plusieurs emplois, Paulo vit des conflits de valeur avec la clientèle, une sihiation qui
contribue largement à son insatisfaction professionnelle. Pour sa part, Anna ressent une
indifférence pour les téléspectateurs auxquels sont destinés ses reportages (« l'auditoire,
je n'y pense jamais, jamais »). Selon nous, cette neuta-alité pourrait participer à son
désintérêt pour son métier. En définitive, ni l'un ni l'autre ne vivent une reconnaissance
positive à travers le rapport à la clientèle.

Comme pour la majorité des intermittents, les relations aux supérieiu-s hiérarchiques de
Paulo et d'Anna ne sont généralement pas une source de grande satisfaction. En

revanche, elles ne portent pas les marques douloureuses d'une non-reconnaissance
comme chez les personnes à l'identité incertaine.

Résumons-nous. Le premier versant d'une construction identitaire marquée par

l'esquive est caractérisé par un rapport au travail satisfaisant, des relations positives

avec les pairs et une sodabilité intense vécue au fa"avail et à l'extérieur. Pendant

quelques années, ces personnes ont une appartenance positive à leur profession. La
transformation vers le second versant du développement identitaire qui s'opère au

cours des années suivantes transparaît dans les récits professionnels par deux

renversements. D'abord, le rapport au travail quotidien se modifie puisque l'ennui et

les difficultés viennent remplacer le plaisir autrefois éprouvé. Les termes suivants

l'illustrent bien : « c'est plate », « ça ne me tente plus », « j'ai fait le tour ». Un autre

retournement se vit dans le rapport aux autres. Avec les pairs et les amis, Anna et Paulo
commencent à se sentir différents, constatant qu'ils manquent d'ambition et qu'ils ne
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n sont pas stimulés comme les autres par le pouvoir procuré par le travail. Par exemple,
Anna dit « les gens sont ambitieux, ils veulent gagner des prix. Moi ça ne m'intéressait
pas ». La comparaison à autrui agit comme catalyseur d'un retour à soi. Elle susdte un
questionnement sur le sens du travail, sur les valeurs et sur les goûts personnels. Leur
réflexion met en lumière la souffrance personnelle qui était autrefois voilée par
l'esquive. Tous les deux font donc le constat de s'être perdus. Dans une sorte de retour
à soi, Anna et Paulo évaluent la concordance entre les attributs de leur profession et
leurs propres goûts. Il faut dire qu'avant la crise, ces personnes n'exprimaient pas une
réflexivité développée. D'ailleurs, ils se questionnaient moins que les auta-es travailleurs
intermittents sur le sens personnel accordé au travail. Au moment de l'entretien, Anna
et Paulo montraient qu'ils ne se tarouvaient plus dans une situation de fuite mais plutôt
dans une sorte de « retour vers soi ». Avant ce moment, leur identité est caractérisée par

l'esquive de l'insatisfaction et par un rapport satisfaisant aux pairs.

Le modèle identitaire de l'esquive ressemble beaucoup aux «travailleurs précaires
désintéressés » décrits par Cinglioni (1986). Ces derniers considèrent le travail comme
une entrave à leur liberté. Ils estiment qu'il porte atteinte à leur développement
personnel, qu'il les écrase et ils ont tendance à l'éviter. Comme Anna et de Paulo, les
travailleurs décrits par Cinglioni adoptent une attitude de vigilance face au marché de
l'emploi car ils ont peur d'etre envahis par le travail. Le refus est pour eux un
mouvement naturel leur permettant de se soustraire à ce qu'ils n 'aiment pas faire et ce,
même si, paradoxalement, ils sont souvent incapables de dire concrètement ce qu'ils
souhaitent vivre.

Or, la formation continue a joué un rôle très salutaire chez ces personnes qui ont
longtemps ignoré leurs insatisfactions professionnelles.

u
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n La formation professionnelle : une révélation des talents ignorés et une voie
salutaire pour la réorientation professionnelle

Dès le début de leiu" histoire, la formation joue globalement un rôle positif dans le

développement identitaire d'Anna et de Paulo. Sur certains points, leur expérience

converge : leur famiUe soutient leur projet professionnel, les savoirs acquis en

formation universitaire initiale sont fortement appréciés, et la pratique professionnelle

est associée à une activité tarés valorisée : apprendre. De plus, la formation leur permet

de socialiser avec autrui, ce qu'ils apprécient beaucoup. Malgré ces convergences, leur

experience de la formation continue est assez différente. En effet, Paulo s'avère un

étudiant assidu qui participe à maintes formations professionnelles surtout dans le

milieu universitaire tandis qu'Aima ne fait que quelques formations de courte durée.

Généralement, les motifs de Paulo suivent une logique utilitaire ; il suit des cours

essentielleinent pour obtenir ou conserver des emplois. Mais il s'implique également

dans des organismes à vocation sodale, une manière pour lui de développer des

connaissances plus larges. Anna se sert de la formatipn pour acquérir de nouveaux

savoirs professionnels ou pour se perfectionner.

Même si leur expérience de la formation est quelque peu différente, elle trouve selon

nous un point de convergence essentiel par le fait que les apprentissages deviennent

significatifs au moment où ils cessent de fuir leurs difficultés. Dès lors, la formation

devient cruciale pour eux car, à travers elle, ils déddent de réorienter leur carrière.

Dans le modèle de l'identité fuyante, la fonnation continue agit comme catalyseur de la
découverte de soi. En cela, elle a une fonction de révélation. La formation est une

experience intense qui éclaire les goûts personnels et les talents d'Anna et de Paulo.

Pour eux, la formation est une démarche de « réappropriation de soi » puisque c'est par

elle que les goûts professionnels sont révélés et que des aptitudes professionnelles

insoupçonnées se confirment. Elle les renseigne sur les potentialités professionnelles et

contribue à attester leurs talents personnels. Par elle, ils se tournent vers eux et ils

développent le goût de se connaître. Ced est bien illustré par Anna qui décrit sa

participation à une formation courte en multi-média en disant :

J
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« Je ne pensais pas que j'étais créative, que j'avais de l'imagination. (...) Le journalisme, c'est tellement
intellectuel, ... e est l'objectivité, c'est rationnel, ... e est structwé ... (...) J'ai toujours pensé qwj'étais
comme ça. (...) Je pensais (jue fêtais pliis cérébrale. Le cours, c'était tellement flyé, tellement plein
d'imagination. J'ai vu cju'on était autre chose que des machines, on est capable de raisonnement, oui, mais
aussi" capable de création et d'imagination. C'est formidable de découvrir ça l (...) La, j ai vu (fite je
pouvais utiliser mon imaginaire, que j'étais créative, que j'étais capable de poésie...».

Dans la phase de leur carrière où la réflexivité s'intensifie et où ils vivent une ouverture,
la formation montre de nouveaux horizons, elle propose des perspectives

professionnelles nouvelles.

Figure 14 :
Perspectives d'appropriation

de la formation
Forme identitaire fuyante

Type 2
• Réorientation

Découverte de
soi
Visée de
sociabilité

J

Bref, dans le modèle de l'identité fuyante, la formation agit à ta-ois niveaux.

Premièrement, elle permet la connaissance de soi en dévoilant les signes d'aspirations

insoupçonnées ou ignorées en fournissant une base de connaissances concrètes utiles à

une réflexion qui était hésitante, quelque peu voilée. Deuxièmement, elle sert de

support à l'orientation professionnelle en fournissant des informations pratiques sur les
domaines professionnels et les «atouts expérientiels» requis pour s'insérer dans
d'autres secteurs d'activités. En cela elle joue un rôle d'orientation. Enfin, en choisissant
des formats de formation qui offrent un contexte interactif qu'ils apprécient fortement,
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n ces ta-availleurs s'approprient alors les dimensions socialisantes de la formation offrant

un élément de continuité avec une dimension importante de leur identité.

3.2.3 La forme identitaire condliante : le délaissement partiel des aspirations
professionnelles (type 3)

La forme identitaire condliante regroupe des personnes qui évoluent dans un univers

professionnel où l'obtention de contarats est particulièrement difficile. Malgré une

déterinination forte et des aspirations professionnelles daires, elles se butent à la

rigidité des règles d'embauche qui prévalent dans leur domaine d'activités. Ces
contraintes font obstacles à une insertion pleinement réussie et à l'épanouissement

professionnel souhaité. Leur expérience professionnelle ressemble à une quête d'une
place à soi, à une recherche inassouvie d'où émerge le compromis. L'identité des deux

artistes, Loïc et Maude, et celle de la ta-availleuse sociale, Élise, prend la forme du
compromis à demi assumé. Quoique, à plusieurs égards, cette forme identitaire
converge vers le modèle de l'ambition que nous présentons plus loin (type 4)/ elle porte
les marques prégnantes d'un milieu professionnel fermé. Nous décrivons les

caractéristiques de cette forme identitaire en traitant de leurs idéaux professionnels, de

leur tendance à se comparer aux autres et du rapport particulièrement positif qu'ils ont
avec leur travail.

J

Dès son début, le parcours professionnel de ces trois travailleurs s'annonce prometteur.

Ils sont bien orientés et ont un projet professionnel dair. Ils sont très actifs dans leur

formation universitaire initiale et y acquièrent de la confiance en eux. C'est au cours de

cette formation qu'ils rencontrent des professeurs intéressants qui deviennent plus tard

des modèles. Leur implication volontaire dans maintes activités connexes, à titre de

bénévoles par exemple, renforce également la direction de leur carrière. Nous le

verrons plus loin, rattachement au champ disciplinaire de leur formation initiale se
prolonge dans la vie professionnelle. En effet, ces taravailleurs ont un rapport très posidf
avec Vactivité de ta-avail et ont la conviction de posséder des aptitudes naturelles pour
leur profession. Ils anticipent facilement leur avenir et veulent s'investir dans des

projets qui leur tiennent à coeur.

Ils accordent une grande importance à leur idéal professionnel même s'ils ne le
décrivent pas avec le même degré de prédsion. Par exemple, Maude formule
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concrètement son idéal en disant, « j'aimerais devenir premier violon dans un orchestre
prestigieux », tandis qu'Élise en fait une description Houe, son projet ayant plus Failure
d'une sensation que d'une action concrète. Elle dit : « j'aimerais tellement aUer loin, me

dépasser, me surpasser ». Quoi qu'il en soit, la clarté de leur idéal professionnel donne
le ton à la direction de leur parcours, parcours qui prend rapidement l'allure d'une

quête. Pour eux, le changement correspond aux étapes nécessaires à l'atteinte de leur

idéal et à la recherche de Faccomplissement professionnel.

En début de carrière, ces personnes obtiennent facilement leurs premiers contrats et s'y

consacrent avec une grande intensité. Leur attitude volontaire s'exprime également

dans les périodes sans travail. À l'exception de Maude qui n'a jamais sollidté de
conta-at, les autres professionnels sont actifs dans leur recherche d'emploi. Bien qu'ils
trouvent cette activité désagréable, celle-d ne porte pas atteinte à leur confiance en soi,

comme c'est le cas des personnes dont l'identité est vacillante (type l).

Globalement l'expérience relationnelle des personnes qui ont une identité conciliante
est positive : les clientèles et les publics sont une source de stimulation, les supérieurs

hiérarchiques offrent leur reconnaissance et les relations avec les collègues se déroulent
sans grande difficulté. Cependant, le désir de performance et l'attention qu'elles
inanifestent à l'égard de la réussite les incitent à se comparer à leurs pairs, ce qui
provoque du stress. Elles ont souvent l'impression que les autres sont plus compétents,
plus performants.

L'expérience relationnelle positive se vit aussi dans les périodes sans emploi. Ces
personnes trouvent facilement le support dont elles ont besoin en sollicitant des
institutions spécialisées, des amis ou des membres de leur famille.

Les personnes à l'identité conciliante ont, par ailleurs, une appartenance forte à leur
communauté professionnelle. Cependant, ils la divisent en deux camps : l'un inclut des
personnes ayant un poste permanent ou des contarats intéressants (camp dont ils ne font
pas partie), l'autre est composé d'individus sans statut n'ayant pas réussi leur carrière
(leur camp). Ce clivage montre clairement une hiérarchie très nette entre les membres
de la profession qui ont une place et ceux qui n'en ont pas. Cette séparation est basée
sur l'observation d'une occupation différenciée de l'espace professionnel ; celle-ci
semble êta-e intériorisée au plan identitaire, un phénomène qu/observe également Baker
(1998) dans son enquête sur les chargés de cours. En effet, les travailleurs à la fonne
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identitaire conciliante associent parfois leur incapacité à occuper les emplois souhaités à
une performance professionnelle insuffisante. Pour eux également, la réussite
professionnelle est subordonnée à Foccupation d'un poste.

Les propos de Maude et de Loïc l'illustrent clairement. Ils disent ne pas être de « vrais »
artistes du fait qu'ils ne se consacrent pas entièrement à leur art. H y a les vrais artistes,
c'est-à-dire ceux qui gagnent leur vie et qui ont des postes, etc. et il y a les « faux »/
comme eux. Élise oppose également le vrai et le faux en parlant de son souhait de faire
du « vrai travail sodal ». Ceci consisterait à pratiquer sa profession selon une approche
collective davantage valorisée dans le secteur communautaire et qui n'est pas adoptée
dans les institutions publiques où elle travaille. Les pairs sont donc parfois perçus
comme des obstacles puisque ce sont eux qui occupent les postes qu'ils convoitent et
qui possèdent les contrats qu'ils souhaitent obtemr. À la différence des autres
professionnels, ces personnes struchirent donc leur identité en opposition à leurs pairs
et estiment que leur situation est dépendante de celle d'autrui. Leur façon très tranchée
d'assoder l'accès à l'espace de ta-avail et la réussite et leur tendance à se distinguer des
autres catégories de professionnels sont typiques du modèle de l'identité conciliante.

Par ailleurs, ces travailleurs n'entretiennent pas un rapport très positif avec les
instihitions qui les embauchent ou qu'ils sollicitent lors de la recherche de
contrats. Leurs récriminations portent sur les modes d'attribution des contrats et
rétablissement de conditions d'emploi basées sur le statut. Par exemple, Loïc déplore le
fait que plusieurs emplois intéressants sont financés par des programmes
d'employabilité et qu'ils ne sont accessibles qu'aux personnes assistées sodales. U
explique : « impossible pour moi de travailler au Gala des Masques. Impossible de
m'occuper des communications au théâtre X ou au théâtre Y. (...) Ces contrats là sont
réservés pour les gens sur des programmes d'aide à l'emploi ». De même, face aux
règles établies pour la liste de rappel. Élise a parfois l'impression d'etre un objet. Elle
dit en effet : « ils nous pitchent, ils nous garochent, d'un bord pis de l'autre, selon leur
besoin (...)». Leurs récriminations sont cependant rarement personnalisées, les
critiques concernant plus les règles institutionnelles que les individus qui les
appliquent.

En dépit des difficultés relatives aux statuts, et même si les postes occupés ne

correspondent pas toujours à leur idéal professionnel, Loïc, Maude et Élise ont un
rapport au ta-avail très positif. Le contenu de leurs fonctions professionnelles leur
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n procure ime grande satisfaction. Ces personnes aiment les défis et apprédent les
apprentissages qu'ils en tirent. Travailler est une voie privilégiée d'expression de leur
personnalité et du développement de leurs talents. Ils estiment d'ailleurs avoir des
affinités naturelles avec leur profession et affirment souvent que leurs talents cherchent
à s'épanouir. Bref, leur satisfaction passe par le travail bien fait, la réussite
professionnelle, le dépassement de soi et l'expression de leurs capacités. Et comme le
travail est investi positivement, les deux espaces - personnel et professionnel - sont
confondus.

J

Leur satisfaction n'est cependant pas à la mesure de leurs aspirations. Derrière la
succession des contrats qui compose leur parcours, ils luttent pour obtenir un poste (ou
un contrat) qui serait à l'image de leur idéal. Mais, l'incapadté à l'obterùr - incapacité
relative, il va sans dire - suscite un mécontentement profond. Si l'objet de
l'insatisfaction de Maude, Loïc et Élise diffère, son origine est toutefois siinilaire :
l'incapadté à obtenir le poste souhaité. Précisons que l'intérêt pour un poste n'est pas
tant son caractère stable ou permanent mais la possibilité qu'il offre de s'invesdr
pleinement daiis la profession.

Malgré tous ses efforts, Loïc n'arrive pas à décrocher de contrats au théâtre. U s'adonne
à son art dans des activités dites « amateurs » et il gagne sa vie grâce à d'autres activités
qui, tout en lui étant agréables, ne correspondent pas à ses aspirations professionnelles
fondamentales. Maude, pour sa part, parvient tant bien que mal à vivre de son art en
cumulant une multitude de contrats d'enseignement et de musique. Tout en admettant
que sa situation n'est pas la pire, elle cherche à obtenir plus, c'est-à-dire plus de
contrats, plus d'engagements payants et surtout, plus de contarats prestigieux. Quant à
Élise, elle se contente difficilement de sa position sur la « liste de rappel ». Sa situation
l'humilie et l'éloigne de ses rêves. Comme les autres, elle souhaite avoir une place à elle
pour pratiquer sa profession selon ses propres conceptions. Les récits de ces personnes
font donc tous référence à des élans d'accomplissement, à une volonté de pouvoir, à un
désir de réussite qu'ils ne parviennent pas à satisfaire. Se buttant à un milieu
professionnel fermé, leur vivadté s'essouffle.

Ils cherchent donc à condlier leur passion pour le travail et leur incapacité (relative) à
obtenir la place souhaitée. Par conséquent, ils délaissent leurs aspirations premières.
Sans mettre une croix définitive sur leur désir, ils font preuve de réalisme. Au moment
de l'entrevue, ces personnes adoptaient une posture conciliante, une attitude de
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compromis. Au fil du temps, leur quête a perdu de sa fougue sans se relâcher
complètement. Ces personnes contiennent leur impulsion à se dépasser

professionnellement.

Le modèle identitaire de la condliation se distingue nettement des trois autres surtout à

cause de la difficulté de ces professionnels à obtenir une « place », un « poste », une

situation déterminante dans le développement de leur histoire. Pour ces derniers, la
dimension du contexte professionnel est particulièrement importante. Il est vrai,
comme nous renseigne Menger (1997), que dans certains domaines professionnels, la
sta'uch.ire de l'emploi est plus rigide que dans d'autres secteurs. La flexibilité ne domine
pas tous les secteurs à forte concentration d'emplois atypiques. Certains d'entre eux
sont plutôt de véritables systèmes bureaucratiques fortement hiérarchisés. Ainsi,
malgré les apparences, les mondes du théâtre et de la musique classique ressemblent
beaucoup à celui de la fonction publique (Menger, 1997). Dans ces secteurs, les
organisations ont une structure complexe au sein de laquelle des instances de sélection
et des mécanismes de médiation jouent un rôle de premier plan dans le processus
d'embauche. Les agences de « casting » pour les artistes et la convention collective pour
les travailleurs sociaux en sont des illustrations typiques. Ces mécarusmes de régulation
sont considérés par les personnes comme des obstacles à l'insertion professionnelle.
Dans d'autres domaines professionnels, l'embauche des travailleurs intennittents se
produit sous l'effet de leur capacité à interpeller leur réseau de contact et l'aptitude à
faire valoir leur expérience à autrui, alors que dans les milieux où évoluent Loïc, Maude
et Élise, les pratiques de sélection sont très peu personnalisées, leur compétence en ces
matières étant alors peu opérante. Dès lors, les travailleurs intermittents se plaignent
bien souvent des «procédures marchandes», du «pragmatisme exacerbé» qui

prevalent dans leur inilieu (Menger, 1997:388-390).

Nombreuses sont les recherches qui mettent en lumière l'influence du contexte
professionnel sur le processus d'insertion ; certaines reconnaissent également que la

quête d'une place à soi influence beaucoup la construction identitaire (Malenfant et al./
1999). Ainsi, parmi les types de travailleurs identifiés par Malenfant et ses
collaborateurs (1999), l'un d'eux regroupe des personnes qui vivent l'inaccessibilité à
un statut d'emploi comme une « privation », un « rejet », une « injustice » (p. 84). À la
différence de ces dernières, les personnes à Fidentité condliante ne sont pas
nécessairement sans emploi. Elles ne sont pas prêtes non plus à faire d'importantes
concessions craignant ne pas travailler. À cause de leur difficulté d'insertion, les

*/
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personnes à la forme identitaire conciliante ont, jusqu'à un certain point, une « identité
bloquée » au sens où elles ne parviennent pas à obtenir la reconnaissance
professionnelle souhaitée (Dubar, 1991 : 217). Le blocage de leur aspiration identitaire
est certes réel et, pour l'essentiel, ces travailleurs l'associent surtout à des causes
objectives même s'ils ont tendance à les intérioriser. Malgré la frustration que ce
blocage engendre, ces personnes ne vivent pas de rupture identitaire radicale.
Puisqu'elles n'ont pas complètement rompu avec leurs idéaux et qu'elles n'ont pas
renouvelé leur projet, la dimension subjective de leur construction identitaire demeure,
somme toute, relativement positive. L'identité conciliante n/est pas assimilable non plus
à des « personnes qui vont mal » ou qui « ont un faible niveau de bien-être » (Malenfant
et al. 1999: 68). Elles ne sont pas des personnes « fragilisées dans leur confiance en elle-
même » ou qui « se déprécient ». Elles ne se sentent pas non plus « mésestimées par les
autres » et n'ont pas peur « de sombrer dans la maladie ». Le succès qu'elles
connaissent auprès des employeurs, leur facilité à ta-ouver des emplois, le plaisir
qu'elles éprouvent à travailler et le mouvement horizontal de leur parcours, montrent,
somme toute, une insertion professionnelle relativement réussie même si elle ne
comporte pas Faboutissement souhaité.

Or, 1'experience de la formation continue des trois travailleurs participe au
développement d'une identité condliante. Comme nous l'exposons maintenant, ils ont
une forte volonté d'acquérir des savoirs professionnels, ils portent attention aux
competences en gestion de carrière et ils ont tendai-ice à réûéchir à la réussite et à la
polyvalence.

- La formation professionnelle, comme voie de développement de la compétence
et comme compensation au désir d'accomplissement

D'entrée de jeu, rappelons que Loïc, Maude et Élise partidpent assidûment à la
formation continue. Dès le début de leur parcours, la formation est pleinement intégrée.
Même si les contenus et les types privilégiés par ces trois personnes sont différents, les
ta-ois sont motivés par l'acquisition de savoirs professionnels. Par exemple, les artistes
ont poursuivi des études universitaires de deuxième cycle et se sont dotés de
formations pratiques reliées à Fexercice de leur art. Dans cette même perspective de
développement professionnel, la travailleuse sociale participe régulièrement à des
formations. L'intérêt de ces professionnels pour la formation liée au travail rejoint leur
soud de développer leurs compétences et leur recherche d'accomplissement



248

n professionnel. Nous l'avons spécifié précédemment, ils se préoccupent beaucoup de
leur performance et ils cherchent constamment à se dépasser. Comme leur domaine
professionnel est très compétitif, nous comprenons que le savoir joue un rôle
stratégique particulier pour eux. L'acquisition de nouveaux savoirs et l'élargissement
de leur champ de connaissances est donc une façon de maxuniser leur bagage

d'expérience.

J

Figure 15 :
Perspectives d'appropriation
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Il nous semble également que, dans leur cas, la formation présente une fonction

compensatoire au sens où elle comble l'expérience professionnelle manquante. En effet,
en dehors du travail rémunéré proprement dit, ces professionnels participent à

plusieurs activités qui comportent des apprentissages, ce qui leur assure un contact
avec un contenu particulier. Ces activités offrent des expériences auxquelles ils n'ont
pas toujours accès, faute d'un poste approprié. Par exemple, Loïc suit des cours de
mime non seulement pour développer ses compétences en jeu théâtral, il le fait
également pour combler son besoin de se rapprocher de l'espace professionnel



249

n convoité. De la même façon, Élise estime que ses activités de bénévolat3 lui permettent
de réfléchir à des problématiques soriales qui l'intéressent et auxquelles elle ne peut se
consacrer à travers ses mandats professionnels.

Les travailleurs à l'identité condliante se centrent aussi sur l'acquisition des
competences professionnelles selon d'autres aspirations. Les formations qu'ils se
donnent répondent en effet à leur besoin de connaissance générale, à leur souci de
mieux connaître leur profession et leur domaine d'activités. Ce type de travailleiirs
nourrit son besoin de connaître autant dans des activités de formation proprement
dites, en faisant du bénévolat comme nous FexpUquions plus tôt, ou en s'intéressant à

toutes sortes d'activités, en assistant aux prestations d'autres artistes par exemple4.

Ces personnes suivent également des programmes de formation pour développer leurs
habiletés de gestion de carrière (ex : rédiger un curriculum vitae) ; du moins, ceci est
vrai pour Loïc et Élise. Comme nous le spédfiions précédemment, ces savoirs
comportent pour eux des enjeux stratégiques essentiels. En plus de les trouver utiles au
plan pratique, ils apprécient les formations à cause du support qu'ils y trouvent.
Puisque ce genre de programme offre une assistance personnalisée et favorise des
activités de petits groupes, elles leur permettent ainsi de partager leur expérience avec
des personnes aux conditions d/emploi semblables.

Une autre caractéristique de l'expérience de formation de ces trois personnes est
l'intensité de 1/activité reflexive ; comme pour la plupart des professionnels, elle porte
prindpalement sur le rapport au travail. Cependant, dans leur cas, l'objet de leur
réflexion est singulier puisqu'il s'articule essentiellement autour de deux
préoccupations, la réussite professionnelle et la polyvalence. En effet, leur manière de
réfléchir à leur histoire professionnelle laisse voir un processus d'arbitrage qui consiste
à mesurer les possibilités de réussite professionnelle et à jauger les stratégies et les
mécanismes à mettre en œuvre pour y parvenir. Étant donné leur difficulté à obtenir les

u

3 Le bénévolat est une activité de travail volontaire non réinunérée que nous considérons
également ici comme une activité de socialisation naturelle qui procure des apprentissages. Dans notre
observation de la participation à la formation, nous n'avons pas comptabilisé systématiquement
1'implication bénévole des dix travailleurs intermittents mais nous savons remarqué qu'elle était
significative pour certains d'entre eux.

4 Le développement de connaissance se manifeste également chez les deux artistes dans la
pratique du métier proprement dit (ex : pratiquer ses gammes).
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0 contrats convoités, ces individus cherchent à comprendre l'origine de leur situation et à
en évaluer les conséquences sur leur bien-être personnel. À l'instar des personnes à
l'identité incertaine (type l), ils tentent d'expliquer les causes de leur position
professionnelle, à les justifier et à en vérifier l'impact sur leur devenir. Mais,
contrairement à eux, ils ne se sentent pas entièrement responsables de leur sort, sachant
que des contraintes objecdves jouent en leur défaveur. Leur recherche n'est donc pas
basée principalement sur la connaissance de soi ; elle est centrée plutôt sur leur manière
de cheminer professionnellement, sur leur comportement staratégique. Dans un
processus de réûexion, ils mettent à jour le degré d'importance qu'ils accordent à leiir
projet professionnel et vérifient si leur position actuelle lui fait suffisamment écho. En
definitive, leur réflexivité consiste à évaluer leurs compromis et leur capacité à les

accepter.

Comme nous l'avons mentionné plus haut, leur deuxième préoccupation concerne leur
polyvalence. Nous avons déjà vu que cette question retient l'attention de la plupart
travailleurs intermittents parmi les cinquante interrogés. Il a aussi été relevé que, de
manière paradoxale, plusieurs d'entre eux éprouvent du plaisir à êta"e polyvalents mais
également de l'inconfort. Ils ressentent souvent un certain tiraillement, ne sachant pas
ce qui, enfare la polyvalence et la spécialisation, est la meilleure situation. Comme les
autres professionnels, ces personnes apprécient la polyvalence sous plusieurs aspects.
Elles l'associent à « la variété », à « 1/ouverture sur le monde », à « la possibilité de
inieux connaître notre sodété », « au pouvoir d'exprimer plusieurs rôles »/ à
l'opportunité de se doter « d'une vision globale de la pratique professionnelle » et à
l'occasion « de faire des nouvelles rencontres ».

J

Or, cette question semble particulièrement préoccupante lorsque l'identité se construit
sous deux modèles, celui de la conciliation et celui de Fambition (type 4). Mais, puisque

les personnes regroupées dans ces modèles ont un rapport au travail très positif, nous
ne sommes pas étonnée qu'elles y pensent davantage. Les travailleurs qui ont une
identité conciliante estiment, pour leur part, que la spécialisation est socialement
valorisée et ils s'en inquiètent. S'appuyant sur ce postulat, ils se demandent souvent si
leur polyvalence n'est pas une tare, un obstacle à leur développement identitaire. Mais
s'ils font abstraction de l'aspect de la désirabilité sociale, la polyvalence demeure
néanmoins très attirante, à leiurs yeux. Pour eux, se spédaliser signifie approfondir, se
concentrer sur un objet apprécié et développer son talent jusqu'à satiété. Bs font donc
une association directe entre Fobtention d'un poste stable et la possibilité de se
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consacrer entièrement et intensivement à un objet.

3.3.4. La forme identitaire de l'ambition : l'expression satisfaite d'une quête de dépassement
professionnel (type 4)

Parmi les dix ta"availleurs intermittents, nous trouvons des personnes qui ont un
rapport très positif au travail et qui manifestent beaucoup d'ambition. Elles ont un
horizon professionnel clair et considèrent le ta-avail comme un espace de
développement personnel. Elles recherchent les défis et font de l'apprentissage un
élément central de leur vie professionnelle. Leur identité se développe sous la forme de
l'ambition, ressemblant ainsi beaucoup au type précédent mais s'en distinguant
radicalement toutefois par un contexte professionnel qui leur est favorable. Nous
décrivons id le processus de construction identitaire de Myriam, une journaliste, de
Félix et de Cantin, spécialistes en nouvelles technologies, trois personnes dont les
ambitions professionnelles trouvent pleinement écho sur le marché du travail.

De prime abord, disons que ces professionnels ont une perception positive de leur
avenir et n'ont presque jamais connu le chômage. Ils sont moins inquiets que les autres
travailleurs face à l'avenir qui est, pour eux, synonyme de promesse et de
développement heureux. Leur perception du temps et de l'espace est donc ouverte et
positive, une caractéristique saillante de leur processus identitaire.

Ceci ne les empêche pas d'êti-e critiques face au développement du marché du travail.
Dans une poshire analytique, ils observent leur milieu et s'intéressent à son
développement. Ils ont des opinions précises sur les pratiques valorisées dans les
orgamsations de ta-avail et ils en dégagent des inteq?rétations critiques. Ils se soudent
également de la qualité des pratiques professionnelles, de revolution dans leur
domaine et du développement de leur société. Plus que les autres professionnels, leur
monde est ouvert sur la société globale. Ce regard traduit d'ailleurs des valeurs
personnelles affirmées. Par exemple, dans son récit, Félix exprime sa désapprobation
des entreprises qui maintiennent des structures hiérarchiques de type pyramidal et se
plaît à décrire d'autres manières de structurer le travail dans les organisations. Selon
nous, la satisfaction professionnelle de ces personnes n'équivaut pas à une posture
naïve, eUe n'est pas le signe d'une soumission aux exigences des entreprises, ni celui
d'une adhésion à une idéologie « entrepreneuriale » à la mode. Leur vision critique les
pousse à plus d'autonomie dans la direction de leur carrière ; leur décision de quitter
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des emplois stables le montre bien.

Pour eux, le changen-ient d'emplois signifie la nouveauté, la progression,
l'expérimentation, l'apprentissage et comporte une connotation nettement positive.

D'ailleurs, leur horizon professionnel consiste essentiellement à se développer, à se

dépasser, à s'accomplir. Comme dans le cas des personnes à l'identité conciliante (type

3), ces travailleurs ont généralement fait preuve d'une attitude volontaire et ambitieuse

au cours de leur carrière. À Finstar de ces dernières également, Myriam, Félbc et Cantin

ne délimitent pas leurs territoires personnel et professionnel de façon très traanchée/ le
travail confa'ibuant intrinsèquement à leur développement global au même titre que

d'autres activités. Ils s'investissent donc pleinement et intensément dans chaque
emploi, considérant chacun coinme un lieu de découverte, d'expérimentation et de
développement personnel. Leur engagement partidpe au développement d'une

appartenance claire à leur profession, à un domaine d'activité bien drconscrit.

Malgré l'intensité de leur investissement dans la profession, ils ne négligent pas pour

autant leurs activités hors travail. Ils y consacrent beaucoup de temps et d'affectivité

tout en accordant de l'importance à leur vie familiale, à leurs activités amicales ou de

loisirs. Leur cercle ainical compte des collègues ou d'ex-collègues qui partagent leurs

intérêts professionnels. Du moins, ceci est vrai pour Cantin et Félix. L'articulation forte

entre leur vie de travail et leur vie personnelle transparaît aussi dans leur manière

d'anticiper Favenir. En effet, ils décrivent leur rêve d'avenir, ils mentionnent des

activités professionnelles (développer un nouveau logiciel, apprendre de nouvelles

choses) et d'autres projets plus directement de la sphère personnelle (avoir une famille/

avoir une vie de couple).

Bien que leur trajectoire soit caractérisée par une mobilité à tendance ascendante et par

un succès professionnel évident, leur histoire n'est pas exempte d'embûches. En effet,
Myriam a vécu ime crise personnelle apparentée à « l'épuisement professionnel », une

experience qui l'a déstabilisé pendant une phase de son parcours. De même, Félbc a été
fortement ébranlé par des questionnements sur son rapport à l'art. Cai-itin, pour sa part,
s'est inquiété de sa situation lorsqu'une période de chômage s'est prolongée. Tous les
trois ont donc affronté des difficultés, mais ils l'ont fait avec une forte détermination.

Les épreuves ont alimenté leurs réflexions positivement et ont contribué à approfondir
leur connaissance d'eux-mêmes.
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0 Leur rapport au contenu du travail ressemble beaucoup à celui des personnes à
l'identité conciliante (type 3). Nous avons déjà mentionné que ces professionnels
s'investissaient intensément dans leur travail qui est envisagé comme un vecteur
d'apprentissage et de développement, un objet d'expérimentation également. Ajoutons
qu'ils en affectionnent le contenu comine si les gestes professioimels qu'ils posaient leur
permettaient de s/exprimer, de s'extérioriser. La passion avec laquelle ces personnes
décrivent leur vie professionnelle laisse voir un rapport fusionnel entre eux et l'objet du
travail. Ce rapport particulier à Factivité professionnelle explique selon nous
l'importance qu'ils accordent à la compétence, au travail bien fait et à Fexactitude des
gestes posés.

Bref, si l'on fait exception de leur contexte professionnel et du caractère ascendant de
leur trajectoire, les personnes à l'identité marquée par l'ambidon ont un rapport à
l'espace-temps et une relation au travail s'apparentant à ceux du modèle de l'identité
conciliante. Mais, ils s'en démarquent sur d'auti-es aspects.

De manière générale, les individus caractérisés par l'ambition ont un rapport positif à
autaiii. Comme dans le cas du modèle du compromis (type 3), Us bénéfident de la
reconnaissance de leurs supérieurs hiérarchiques ; leur fadlité à trouver du travail et
revaluation positive de leurs supérieurs à propos de leur compétence contribuent
fortement à cette reconnedssance. D/ailleurs, ils affectionnent les mandats où ils peuvent
mettre à l'épreuve leur compétence. Ils aiment que les supérieurs hiérarchiques leur
donnent beaucoup de latitude, leur confient de nouvelles responsabilités et les
informent de la globalité des projets de l'entreprise. Ils cherchent à avoir des relations
égalitaires avec eux et ont tendance à négocier les responsabilités à la hausse. En
revanche, ils n'apprécient pas l'autorité des patrons, ni le contrôle trop serré. D'ailleurs,
leur propension à se sentir responsables des projets rend parfois la démarcation entre le
rôle de « travailleur » et celui de « responsable » difficile à saisir pour nous. En effet,
l'utilisation fréquente du « on » pour parler des projets d'entreprises montre selon nous
la présence d'une dynamique fusionnelle entre eux et l'entreprise5. Néamnoins/ ils
reconnaissent que le supérieur hiérarchique est le détenteur principal de l'expertise et le

J ^ Remarquons que cette fusion entre le projet d'entreprise et la participation du travailleur nous
seirible plus évidente dans les périodes où les personnes agissent comme « travailleur autonome » ce qui
fut le cas des trois travailleurs intermittents à plusieurs moments de leur parcours. Les observations que
nous faisons ici concernent plutôt les moments où ces travailleurs étaient de « simples » salariés.
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n responsable ultime du projet. À l'occasion, ils admirent les compétences et les
connaissances de certains superviseurs.

Ces personnes ont bénéfidé en début de carrière de modèles professionnels et les ont

apprédés en particulier pour leur qualité de « leaders » ou de « visionnaires ». Ces

derniers ont contribué à légitimer leur choix professionnel ou leur manière personnelle

de s'engager dans la carrière. Cette influence leur a permis de se libérer des peurs ou

des visions oppressantes qui les empêchaient de vivre leur rêve. Par exemple, Cantin

estime que Fhomme qui lui a offert son premier contrat en informatique a « changé sa

vie », car il l'a indté à suivre son idéal. Le rôle de ces modèles n'est pas très différent de

celui d'autres travailleurs intennittents, mais ce qui est particulier chez ces trois
travailleurs c'est le constat plus tangible qu'ils en font, d'autant que les répercussions se

sont soldées par le succès.

Puis, à la différence des professionnels à l'identité conciliante, ces personnes n'ont pas

tellement tendance à se comparer à leurs pairs. Si l'on fait exception de Myriam, ces

travailleurs expriment plutôt une appartenance forte à une collectivité professionnelle

avec laquelle ils ont l'impression de partager leur passion pour le ta-avail. Globalement,

leur rapport aux pairs est positif : ils sont satisfaits des échanges et des collaborations
avec autant.

En outre, les personnes ayant une identité marquée par l'ambition ont une relation très

singulière à la clientèle6. En effet, elles se soucient de l'accueil que celle-ci réserve au
produit de leur ta"avail. Plus prédsément, elles se sentent responsables de ce qu'elles
font et souhaitent que leur travail profite pleinement aux destinataires. Même si la
relation à leur dientèle n'est pas directe ou urm-iédiate, elles antidpent facilement sa

reaction. Par exemple, Félix imagine les enfants lisant les livres qu'il illustre et souhaite
que son travail puisse leur ouvrir un nouveau monde. Il dit :

« Tu sais si je fabriquais des bombes, je me dirais qu'un jour, elles vont être lancées sur des
villages. Tandis que là, je fabrique des livres qui vont être vendus quelque part sur la planète et
qu'il y a un jeune cjui va prendre ce livre-là et (fui va avoir des informations sur les insectes.
Peut-être que ça lui donnera le goût de visiter des insectarium ou alors de devenir biologiste. Si
c'est ça, je fais un travail fabuleux ».

J
Rappelons ici que nous désignons par clientèle les destinataires ou bénéficiaires du produit du travail.
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De même, Myriam se soucie du caractère éthique de ses reportages. Elle dit : « ]'e suis
très, très, très exigeante, très, très, très rigoureuse. Avec mes reportages, c'est comme si

je me donnais une mission... ». Ces personnes sont donc conscientes de

Faboutissement de leurs gestes professionnels et elles se préoccupent de leur visée

globale. Or, leur façon d'interpréter le sens et la portée de leur travail ne semble pas fait

uniquement sur la base de leur propre développement personnel mais par projection

des bénéfices que peut en tirer la clientèle. Plus que les autres, ces professionnels

perçoivent la portée de leur action et souhaitent que le produit de leur travail soit un

prolongement de leurs propres idéaux. U y a donc dans leurs actions professionnelles
une réelle inclinaison vers le futur.

J

L'attention portée par ces ta-ois professionnels aux destinataires du travail semble porter
les traces d'un réel « souci éthique » au sens où l'entend Ricoeur (1990). En effet, le

discours de ces personnes décrit le « monde du bien et du mal » et monta-e une tendance
forte à juger ses propres actions. Ces professionnels ta-availlent à partir de standards
d'excellence et ce sont eux qui composent l'horizon de leur action et de leur parcours

d'emploi. Hs se sentent imputables et ont tendance à se poser conune les auteurs de
leurs actions. De plus, ils observent leurs gestes quotidiens et ils réfléchissent à leur
pratique car ils cherchent à atteindre leurs idéaux. Le fa'avail semble donc pour eux une
manière de prolonger leur pensée et leur vision du monde dans des gestes

professionnels concrets.

Plus que toutes les autres formes identitaires, celle que nous venons d'exposer
ressemble au « modèle enta-epreneurial » identifié par Francfort et al. (1995). Ces
chercheurs décrivent des personnes qui travaillent dans des secteurs en extension
rapide et dans des milieux où les professionnels ont plus facilement l'occasion de se

dépasser, de progresser et d'expérimenter. Us ont également tendance à se
responsabiliser vis-à-vis de la clientèle et à trouver une satisfaction à les contenter.
Comme ces chercheurs Findiquent, ce mode de construction identitaire présente

plusieurs aspects positifs et ne porte pas les traces de malaises importants (p. 269).
Nous assodons également les personnes de ce type aux « travailleurs intermittents qui
ont un discours centré sur le plaisir de la vie professionnelle », l'un des modèles décrits
par Malenfant et al. (1999 : 83). Comme eux, Félix, Cantin et M^iam apprédent le
changement, n'ont pas de problème financier et sont fortement stimiilés par la
performance et la productivité. Évidemment, la volonté d'apprendre et le goût du
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0 risques dans le surinvestissement (Francfort et al. 1995). fl est vrai que la quête de
1'excellence s'accompagne souvent d'une recherche de l'absolu ; elle se présente sous
des couverts éprouvants : anxiété, fatigue, désillusion face à l'insatisfaction d'autrui,
narcissisme inassouvi (Aubert et de Gaulejac, 1991).

Comment la forme identitaire marquée par l'ambition qui s'édifie dans des conditions
favorables et largement positives se distingue t-elle des trois autres formes sur plan de
l'expérience de la formation ? Trois aspects contaibuent à édifier cette fonne identitaire.

- L'expérience personnelle, Félargissement des compétences professionnelles et
la réflexivité

Premièrement, ces persoimes décrivent avec beaucoup d'insistance le rôle de la
socialisation naturelle, de l'expérience personnelle, de la maturation individuelle dans
le cours de leur développement. Selon elles, le déroulement de leur histoire s'explique
en partie par leur aptitude au dépassement, par leur détermination/ et par leur capadté
d'affronter l'adversité. Par exemple, Myriam parle souvent de « Fécole de la vie » de
« l'expérience de vie ». Incitée à préciser ce qu'elle entend à ce sujet, elle répond:

« L'expérience de ïa vie, ben... ce sont les coups durs, les relations amoureuses qui ont mal tourné, c'est
les bilans, les déchirements, les déceptions, les peurs, les succès. (...) Tu sais, vaincre telle ou telle peur,
c'est ITiistoire de sa vie. C'est énorme l »

L'expression « se faire soi-même » iUustre bien le mode par lequel ces personnes disent
se développer. Comme le dit bien Menger (1997: 49) l'allusion à la socialisation
naturelle - qu'il observe chez les intermittents du monde artistique - est peut-être une
manière de s'attribuer les mérites de la réussite ; elle est peut-être également le reflet
d'un processus de formation complexe dont le rôle est particulièrement important dans
leur construction identitaire.

u

La deuxième caractéristique de leur expérience de formation concerne les savoirs qu'ils
privilégient, fls cherchent à acquérir de nouveaux savoirs et à développer leurs
competences. Ils apprennent essentiellement par autoformation et à l'aide de
formations professionnelles courtes. À la différence d'autres travailleurs, ils ne
participent à aucun programme d'aide à la recherche d'emploi ni à des activités de
formation reliées à la gestion de carrière. Leiir perspective d'appropriation de savou-s
est centrée sur leur développenient professionnel qui, rappelons-le, n'est pas détaché de
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n leur développement personnel. Le goût de 1/apprentissage et du dépassement -

véritable leitmotiv de leur récit professionnel - semble leur apporter de grandes
stimulations.

Figure 16 :
Perspectives d'appropriation

de la formation
Forme identitaire de l'ambition

•

Type4

Performance

Élargissement
des savoirs

Visée éthique

D'ailleurs, l'insistance avec laquelle ces trois personnes parlent de l'apprentissage
ressemble beaucoup à celle du modèle de l'identité conciliante (type 3). Leur
préoccupation pour le développement de leurs connaissances se manifeste de deux
façons ; d'abord, elles cherchent à se perfectionner pour éviter les erreurs

professionnelles et pour augmenter leur niveau de performance. Ensuite, elles sont
intéressées à élargir leurs compétences, une manière pour elles de suivre revolution

rapide de leur domaine, une façon également de conta-ibuer personnellement à en
élargir les perspectives. Cette exigence de compétence est souvent source de stress
comme l'illustre bien Cantin.

J

« En informatique, c'est toujours nouveau. Il faut toujours se mettre a jour... toujours des nouveaux
apprentissages, c'est une pression t'as pas le choix (...) t'es toujours obligé de réapprendre. On progresse
tout le temps car ça change tout le temps. On est obligé de progresser sinon on est plus capable de suivre

» .

Enfin, si l'on fait exception de Cantin qui s'exprime avec plus de réserve, les personnes
à l'identité ambitieuse font preuve d'une grande capadté de réflexion. C'est là la
troisième caractéristique de leur expérience de formation que nous relevons. Us
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n réfléchissent au sens que prend le travail pour eux, ils cherchent à se l'approprier
personnellement et ils souhaitent y donner une teinte personnelle. Comme nous le
mentionnions précédemment, leurs pensées portent principalement sur le contenu du
travail proprement dit. En cela, Us ont par inoments une pratique reflexive proche de
celle que décrit Schôn (1994), c'est-à-dire une pratique centrée sur la situation de travail
utile à Famélioration des résultats de l'intervention. Mais leur réflexivité n'a pas qu'une
finalité pragmatique, puisqu'en prenant une distance par rapport à ce qu'ils font, ils
tentent de se situer, de faire le point sur le sens que prend poiu" eux le travail, de
comprendre comment celui-ci confa-ibue à leur propre développement.

- En conclusion

À partir de ces quatre formes identitaires, nous avons identifié plusieurs repères qui

altèrent les inanières de construire l'identité professionnelle et avons exposé
globalement le processus en opération pour chacune d'elles. Cette typologie se voulait

surtout descriptive ; il ne s'agissait pas de développer un modèle explicatif qui aurait
mis en évidence les principes et les mécanismes sous-jacents de l'identité

professionnelle des personnes en situation d'intermittence. La typologie rend compte

surtout de la complexité du processus identitaire et présente l'articulation forte entre les
éléments contexhiels objectifs et la dynamique individuelle, en particulier les aspects

subjectifs qui concernent le rapport au temps et à l'espace. Enfin, elle met en liunière les
particularités afférentes à l'appropriation de la formation dont les assises renvoient

également à différentes manières de se définir.

J
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n CONCLUSION

u

Ayant présenté les résultats de notre investigation, venons-en maintenant à la
conclusion du travail pour en exposer les idées importantes et les principaux apports.
Soulignons également les limites et quelques repères qui pourraient êta-e utiles à de
futures recherches et interventions. Mais, tout d'abord, rappelons les étapes de la
demarche et le but que nous poursuivions.

Nous avons entamé cette étude par un questionnement sur les dimensions
contributives de la construction identitaire des travailleurs intermittents en cherchant

tout particulièrement à connaître celles qui concernent la formation. À l'origine de cette
recherche, nous constations que d'importantes ùransformations étaient survenues sur le
marché du travail et qu'il se produisait également dans notre société, dans une
perspective plus globale, un mouvement d'éclatement des cadres de référence et
d'affaiblissement des valeurs traditionnelles. Considérant que ces changements
engendraient de nouvelles manières de vivre et de se définir, autant comme personne
que comme professionnel, et susdtaient peut-être de la désorientation, nous avons alors
voulu connaître les repères à partir desquels les persoimes se définissent maintenant.
Intéressée au processus de la construction de l'identité professionnelle, nous avons
porté notre regard sur les travailleurs intermittents, figzu-es emblématiques d'un monde
en transformation. Nous avons focalisé notre attention sur leurs rapports à la formation
considérant qu'il s'y vivait des enjeux identitaires essentiels.

En prenant connaissance de nombreuses recherches, nous avons constaté la complexité
du concept d'identité professionnelle et avons jugé pertinent d'aborder notre étude
d'un point de vue interdisdplinaire. Comme source d'inspiration centrale, nous avons
suivi la pensée de Dubar (1991; 1991a; 1994; 1996; 1998 a; 1998b) qui considère l'identité
comme un processus dynamique articulant une double transaction : l'une subjective et
biographique, l'autre, objective et relationnelle. Les idées de Sainsaulieu (1988 ; 1996)
ont aussi retenu notre attention notamment par le rapprochement qu'il fait entre le
déploiement de la compétence et l'expression du pouvoir. D'autres concepts essentiels
comme ceux de transition professionnelle (Baubion-Broye, 1998 ; Schlossberg et al.
1995), d'identité nominale (Bourdieu et Boltanski, 1975), de catégorisation symbolique
(Boutet, 1995, 1997) et d'identité narrative (Ricoeur, 1990) ont également contribué à
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0 notre réflexion. Plusieurs travaux empiriques nous ont également fourni des
enseignements sur la réalité du travail atypique.

Suite à la revue des écrits, nous avons envisagé l'identité professionnelle comme un
processus dynamique qui prend appui sur différents repères que nous avons
regroupés, pour les fins de l'étude, autour des dimensions suivantes : le contexte social,
économique et juridique ; la perception individuelle du temps et de l'espace ; les
rapports à l'activité professionnelle et à l'activité hors-fcravail ; le rapport aux autres ; le
mode de présentation de soi et le rapport à la formation. D'autres dimensions
cherchaient à identifier les événements du parcours d'emploi et de formation. À partir
d'un cadre de référence conceptuel à huit dimensions, comprenant plusieurs sous-
dimensions et mdicateurs opérationnels, nous avons retracé les repères de la
construction identitaire dans une perspective exploratoire.

Sans reprendre ici les détails de la démarche méthodologique et analytique, rappelons
que nous avons recueilli les données d'abord par questionnaire auprès de 50
professionnels, tous diplômés universitaires. Ceux-d ont fourni leur curriculum vitae et
un bref résumé écrit de leur histoire professionnelle et éducative. Les informations
récoltées par questionnaire ont ensuite été soumises à une analyse thématique.

L'enquête s'est poursuivie auprès de dix personnes, sélectioimées dans le premier
bassin d'informateurs ; elles ont raconté leur histoire professionnelle et de formation
lors d'une entrevue. En plus de reconstituer les événements de leur parcours d'emploi

et de formation, nous avons procédé à l'analyse interprétative de leur rédt. Nous
décrivons ici ce que nous avons retenu de plus essentiel.

D'abord et avant tout, nous constatons que la formation s'avère un jalon essentiel de la
consta-uction identitaire des professionnels en sihiation d'intermittence et qu'elle est

pleinement articulée à d'autres repères soit le contexte, le rapport au temps et à
l'espace, le rapport à l'activité, le rapport aux autres et la présentation de soi. C'est la
première idée générale qu'il faut retenir. Plusieurs observations permettent de faire
cette affinnation.

J

Premièrement, les travailleurs intermittents se perçoivent d'abord comme des
professionnels car la trame de leur récit est structurée principalement autour de la
description de leur expertise, du contenu de leur ta-avail et du sens accordé à leur
activité professionnelle. Il est indéniable qu'ils estiment appartenir à une classe
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professionnelle particulière, chacun dans leur domaine, et que plusieurs se définissent
comme pigiste, indépendant ou autonome, par opposition aux travailleurs stables. Mais
comme ils décrivent leur expérience en prédsant leurs spécificités professionnelles, Us
monta-ent bel et bien qu'ils se situent dans un espace professionnel qui fait écho à une .
pratique singulière acquise par la voie de la formation universitaire initiale.

Deuxièmement, le caractère crudal de la formation dans la construction identitaire de

ces personnes se révèle par la continuité qui existe entre l'antidpation initiale d'une
appartenance professionnelle, rengagement dans un projet professionnel,
l'investissement dans une formation universitaire initiale, la participation à des activités
de formation continue et, finalement, la pratique effective d'une profession où des
savoirs spécifiques sont appliqués. Même si l'histoire professionnelle de ces travailleiirs
est tissée d'une multitude d'emplois ou de contarats, il y a de la continuité dans leur
parcours, une continuité qui jaillit directement de leur expérience de formation. Dans
les faits, il existe donc une correspondance étroite entre le projet professionnel initial, le
contenu de la pratique professionnelle et les divers mandats professionnels. Sur le plan
subjectif, les travailleurs semblent aussi percevoir une cohérence dans leur histoire
professionnelle. Dès lors, nous pouvons poshiler que c'est précisément l'articulation
forte entre les dimensions de la formation et le rapport à Factivité qui donne à ces
professionnels l'impression d'une expérience de travail cohérente plutôt qu'éparpillée
et disparate.

Les observations qui précèdent sont importantes. Elles montrent que les intermittents
ne sont généralement pas des individus désorientés ou en rupture identitaire, et ce,
même s'ils sont souvent affligés par l'obligation d'affronter le risque du mai-ique
d'emploi, l'adaptation constante au changement et l'insécurité. Le fait d'êta-e fortement
scolarisé leur permetta-ait d'appréder la réalité du travail intermittent de façon plus
positive. U faut donc retenir, coinme deuxième idée essentielle de notre recherche, que
l'intermittence en emploi n'est pas, en soi, un problème, ni forcément une situation
préjudiciable. Rappelons également que ces personnes se définissent par leur
polyvalence et qu'elles ont une certame tendance à s'en glorifier. Elles mettent souvent
en relief cette caractéristique de leur pratique, une manière pour elles de se différender
des employés stables qui, toujours selon elles, n'ont pas un travail varié, ce qui n'est pas
valorisant. Cette façon de mettre en valeur une des facettes les plus positives de leur
pratique leur pennet de se mesurer aux autres, d'exprimer leur sentiment de puissance
et donc, de se singulariser.
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L'importance de la formation pour la consta-uction identitaire se dévoile également
lorsque nous mettons en parallèle l'expérience de fonnation avec d'autres dimensions
du processus. En effet, en dehors de leur appartenance à la profession, les travailleurs
n'ont pas la possibilité de vivre quotidiennement et encore moins à long terme, une
appartenance forte à une collectivité professionnelle. Leurs rédts décrivent rarement la
dynamique relationnelle dans l'entreprise et ils ne s'identifient pas aux membres de
leur corporation ou de leur assodation professionnelle. Le cadre relationnel dans lequel
ces professionnels interviennent avec les supérieurs hiérarchiques ou les responsables
n'est pas toujours précis et les rôles sont souvent mal définis. Ne sachant pas souvent
comment se positionner face aiix supérieurs, il leur est diffidle d'obtenir de la
reconnaissance de leiu- part ou de s'opposer à eux, l'opposition contribuant parfois,
rappelons-le, au processus d'affirmadon identitaire. Puisque dans leurs rapports aux
autres ces professionnels n'ont pas d'assises précises pour s'identifier - par processus
d'identification ou d'opposition - leur rapport à l'activité leur permettrait plus
facilement de se distinguer d'autrui. C'est donc par le truchement de l'activité
professionnelle que ces travailleurs toucheraient les autres. La polyvalence,
caractéristique de leur pratique professionnelle, serait pour eux une source essentielle
de valorisation, le véritable étendard de leur affirmation identitaire. Ced est un autre

point important à retenir.

En plus d'affirmer que la formation est un repère essentiel, la formation universitaire

est une assise importante de la constanction identitaire des travailleurs intermittents
principalement par sa capacité à transmettre des savoirs théoriques pertinents à une
pratique professionnelle variée qui exige fréquemment d'analyser des nouveaux
mandats, de saisir des contextes différents, de résoudre des problèmes rapidement et de

se situer dans sa propre trajectoire. Comme le dit Bourdieu (1990), ces savoirs sont des
ressources solides et durables qui présentent une grande visibilité sociale, des qualités
particulièrement appropriées pour le genre de pratique engendrée par le travail
intermittent. Les savoir-faire relationnels utiles au déploiement des activités

stratégiques (solliciter des clients, communiquer efficacement, etc.) sont également
significatifs pour eux car ils facilitent l'obtention des contrats. Cependant, ces savoirs ne

sont pas acquis à l'université mais dans des organismes d'aide à la recherche d'emploi
ou tout simplement « sur le tas ».
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Cette recherche a révélé la contribution de la formation au développement identitaire
des travailleurs intermittents ; elle a offert d'observer également que les professionnels
ne se définissent pas tous de la même façon. Cest là une troisième idée générale qu'il
faut considérer. Nous avons identifié des formes identitaires différentes, ce qui nous a
permis de saisir plus minutieusement Fapport de la formation continue à l'identité
professionnelle. Nous avons dégagé en effet quatre « formes identitaires » : la première
est caractérisée par l'incertitude et se traduit par un mouvement « d'oscillation», la
deuxième par «l'esquive de l'insatisfaction », la troisième par l'expérience de «la
conciliation » et la quatrième est typique de « l'ambition ». Ces formes identitaires se
démarquent sur plusieurs plans mais certains repères ont un effet de différendation
plus pregnant : l) la probabilité plus ou moins grande d'obtenir les postes ou les
contrats de travail convoités, 2) le degré d'apprédation du contenu de 1/activité
professionnelle, 3) la présence plus ou moins forte d'un idéal professionnel ainsi que
l'aptitude à se projeter dans le temps et, 4) l'intensité de la volonté et la capacité à
maintenir le cap sur son idéal. En cela, le contexte social, économique et juridique du
domaine professionnel, le rapport au temps et à l'espace ainsi que le rapport à l'activité
professionnelle sont des dimensions importantes de différendation de Fédification de
l'identité professionnelle.

À ce sujet, l'appartenance des dix travailleurs à l'une ou l'autre des quatre formes
d'identité ne correspond pas entièrement aux catégories professionnelles, quoique nous
ayons regroupé les deux artistes sous la même forme et ayons rassemblé les deux
spédalistes des nouvelles technologies dans un mênie type également. C'est donc dire
que le contexte est pregnant pour le développement identitaire, mais que les aspects
liés à la subjectivité individuelle le sont pareillement. Même si notre travail ne cherchait
pas à hiérarchiser les différentes dimensions de l'identité, nous devons considérer qu'il

existe une dynamique forte entre la situation contextuelle et l'appropriation subjective
des autres repères dans la construction identitaire des travailleurs intermittents. C'est là
la quatrième idée essentielle de notre recherche. Quant au rapport à autrui, il ne

faudrait pas croire qu'il ne participe pas de manière essentielle à la construction
identitaire, mais son effet de différenciation nous paraît moins net, moins évident. Il
convient toutefois de prédser que la comparaison du rapport à autrui a été difficile à

saisir puisque le cadre relationnel des professionnels n'est pas le même pour tous et se
modifie constamment au cours de leur cheminement (certains sont surtout travailleurs

autonomes tandis que d'autres, surtout salariés ; certains ont des relations directes avec
la clientèle et d'auh-es, des rapports indirects).
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Mais cette typologie nous apporte d'autres enseignements qu'ils convient également de
retenir ; ils concernent le rapport individuel à la formation. Pour chaque forme

identitaire, la perspective d'appropriation de la formation varie et les types de savoirs
privilégiés également. Sans revenir ici sur les détails, soulignons que la formation
professionnelle est favorisée par la majorité des personnes, c'est-à-dire celles qui ont
des formes identitaires « fuyante », « conciliante » et « ambitieuse » alors que la
formadon personnelle ne retient l'attention que de quelques personnes seulement,
celles qui ont une forme identitaire « oscillante ». Cependant, tous les travailleurs
s/engagent dans une formation professionnelle à plusieurs moments de leur parcours ;
généralement, ils le font pour élargir leurs savoirs et développer leur expertise. Ce
dernier motif est particulièrement crucial pour ceux qui ont un rapport au travail très
positif (formes « conciliante » et « airibitieuse »). Les personnes dont l'identité est
marquée par le compromis ont recours à la formation professionnelle pour se
rapprocher des contenus de la pratique ; grâce à cette formation, elles accèdent à des
activités appréciées qu'elles n'ont pas la chance de pratiquer autant qu'elles le
souhaiteraient dans leur travail. Pour certaines personnes, celles de la «forme

fuyante », la formation joue plutôt un rôle de révélation des talents ; elle provoque
même une réorientation professionnelle à un moment de leur parcours.

11 s'avère par ailleurs que les travailleurs intennittents ont une forte tendance à la

réflexivité ; ils songent à leur expérience, Fanalysent et cherchent àen comprendre le
sens. Certains chercheurs, comme Schôn (1994)/ soutiennent que la réflexivité est

provoquée par les imprévus, les sihiations inhabituelles ou les problèmes. Nous ne
pouvons nous satisfaire complètement de positions qui rattachent la réflexivité à des

problèmes car la plupart des professionnels ne sont pas marqués négativement par leur
situation et plusieurs anticipent les changements. Leur réflexivité semble plutôt

répondre à leur besoin de se situer et paraît s'inscrire dans un processus de
développement personnel et de recherche d'émancipation. Cependant, le fait que leur
experience professionnelle soit marquée par des cessations et des anticipations, des fins
et des commencements et par de multiples choix et dédsions susdte sans contredit la
réflexivité qui est un réel processus de délibération sur le développement de leur
situation. Et contrairement à l'idée généralement admise selon laquelle les travailleurs
précaires ont de la difficulté à se projeter dans le futur, ceux que nous avons rencontrés
ont plutôt une tendance marquée à antiriper les événements. Il ne fait aucun doute
qu'ils se questionnent constanunent sur leiu- avenir, font des suppositions, calculent
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n leurs chances d'insertion, cherchent les moyens de prolonger les engagements, etc., ce
qui ne veut pas dire que leur anticipation trouve un écho dans la réalité.

En ce qui concerne l'objet de la réflexivité, il varie selon les formes identitaires : les
personnes à « l'identité osdllante » ont une réflexion principalement centrée sur leur
développement personnel, ce qui répond à la quête de compréhension de la nahire
propre qui les anime. Les professionnels à « l'identité de compromis » cherchent
surtout à saisir les moyens pour réussir leur vie professionnelle tandis que ceux que
nous avons qualifiés « d'ambitieux » réfléchissent à la portée globale de leur pratique
dans une perspective éthique. Quant aux travailleurs intermittents à la « forme
identitaire fuyante », nous avons vu qu'ils sont moins portés que les autres vers la
réflexivité même si/ à un moment donné, ils se questionnent sur leurs goûts et leurs
talents.

u

Tout compte fait, les travailleurs intermittents partidpent activement à la formation
continue et valorisent l'apprentissage ; ceci contribue à édifier leur identité
professionnelle. Globalement, on peut dire qu'ils adoptent une conception de la
fonnation proche de celle qui est valorisée par l'UNESCO (1997)/ une « éducation tout
au long de la vie ». En réponse à nob-e questionnement de départ qui concernait la
portée du discours moralisant sur la formation continue, nous pensons que ces
personnes sont sensibles aux exigences sociales de performance professionnelle et à la
pression faite depuis quelques années à Fégard du développenient des savoirs. Certes,
cette recherche n'a pas apporté sur ce point toutes les réponses, niais nous avons vu
clairenient que parmi les dix travailleurs, la moitié s'engage intensément dans l'activité
professionnelle et la considère comme une voie salutaire d'expression des talents et de
poursuite des idéaux. C'est comme si ces personnes cherchaient à faire de leur vie
professionnelle une expérience intense qui leur donne l'impression d'évoluer comme
personne. On peut dire à la manière de Schlanger (1997) qu'elles sont animées par un
idéal de vocation et que la formation participe à nourrir cet idéal. Cependant, comme
elles rattachent la profession à l'expression de leur nature personnelle et, dans certains
cas/ à une éthique personnelle, il est difficile pour nous de considérer que ces personnes
s'approprient un discours sodal qui leur serait étranger et de prétendre que leur goût
d'apprendre traduit une attitude hétéronome. Pour d'autres professionnels, le travail
n'est pas la voie privilégiée de leur développement identitaire ; sans eta'e insensibles au
discours ambiant sur la « performativité », leur idée du bonheur ne se braduit nullement
par la réussite professionnelle à tout prix mais par la recherche d'un accomplissement
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personnel plus global. On peut croire alors que ces personnes sont en quête d'une
authenticité que le marché du travail ne semble pas leur offrir ce qui leur inspire le
doute et la recherche constante de repères pour se définir.

En plus d'apporter des réponses à notre questionnement de départ, cette recherche
fournit quelques avancées vers une ineilleure coinpréhension du développeinent
identitaire des personnes en situation d'intennittence. Compte tenu de son caractère
exploratoù-e, il faut envisager cependant la portée des résultats comme des jalons d'une
éventuelle conceptualisadon ou théorisation. Relevons alors les contaibutions les plus
significatives de cette étude.

D'abord, nous avons fait une description empirique de dix cheminements d'emploi et
de formation et mis en lumière quelques caractéristiques des événements qui les
composent. Nous avons également montré l'enchaînement des emplois et exposé la
place qu'y prennent les activités de fonnation. À partir d'un autre angle, nous avons
dégagé les logiques individuelles sous-jacentes à l'internùttence et discuté des relations
qui existent entre l'expérience objective de l'intermittence et le rapport individuel au
temps et à l'espace. Cette étude a révélé le caractère complexe de ces cheminements, a
montré que les statuts d'emploi et les types d'engagement se modifient souvent et que
les emplois sont parfois cumulés. Cette partie de notre travail foiimit donc quelques
acquis puisque les descriptions synthétiques des parcours d'emploi intermittents dans
le contexte québécois sont encore rares. Elle met en relief également les limites d'une
recherche sur le travail atypique qui serait strictement analysée à partir du statut
d'emploi ou basée sur des études transversales classiques, lesquelles n'offrent
généralement qu'une vue instantanée du phénomène, c'est-à-dire à partir d'une saisie
de la réalité à un seul moment du parcours.

Mais ce n'est pas tout. Notre recherche représente également un gain sur le plan de
l'étude théorique de Fidentité professionnelle. Nous faisons spécifiqueinent appel ici au
cadre de référence établi en début de recherche et discuté tout au long de Fanalyse des
résultats. En dehors des idées formulées sur la formation, celles qui concernent la
dimension de Fespace et du temps nous semblent les plus originales. Nofa"e
conceptualisation singulière de rintermittence en emploi, vue à partir d'un rapport
particulier au temps et à l'espace, et non sur la base des conditions de travail ou des
statuts d'emploi, a joué à cet égard un rôle essentiel. Mais qu'en est-il exactement de
notre apport ?
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Suite à la recension des écrits, nous avons jugé que le mouvement provoqué par les
transitions répétitives n'était pas simple et qu'il devait êfcre examiné minutieusement.
Nous avons alors prévu plusieurs sous-dimensions et inta-oduit des indicateurs
opérationnels. Ceux-d devaient servir à l'étude de plusieurs traits du changement : les
types de ta-ansitions, le sens du mouvement, l'intensité du parcours, le degré
d'autonomie dans la direction du parcours, etc. Des observations précises s'avéraient
nécessaires d'autant que l'expérience professionnelle est souvent appréhendée à partir
d'un schéma binaire consistant à saisir le caractère volontaire ou involontaire des

changements d'emploi ou à tenir compte de la réussite ou non de Finsertion
professionnelle. Le recours au modèle de la double transaction de Dubar (1991) nous
permettait de dépasser ces conceptions et d'envisager le processus identitaire dans une
perspective longitudinale et de nous intéresser aux nuances relatives à la continuité et à
la rupture. Mais compte tenu de la population étudiée, il s'est avéré essentiel de
s'intéresser à Faspect répétitif du changement saisi à partir des points de vue objectif et
subjectif. Les indicateurs de la dimension de l'espace et du temps du cadre de référence
et les observations subséquentes que nous avons pu avancer dans notre analyse ont
permis de dégager quelques jalons de réflexion qui pourraient enrichir d'autres
recherches. Dans cette perspective, les points suivants devraient retenir l'attention.

Dans sa dimension spatio-temporelle, l''identité professionnelle est généralement
marquée, soit par la continuité, soit par la rupture, deux mouvements opposés à travers
lesquels s'effectuent différentes altérations. Ces altérations se produisent sous l'effet
d'experiences de courte durée - les contrats qui se succèdent - mais elles s'enchevêtrent
à d'autres, qui sont de 1/ordre d'une longue durée. La temporalité longue peut se
présenter sous différentes allures : la transition, le changement, révolution, la
progression, la réorientation, le basculement, etc. En régime d'intermittence en emploi,
le mouvement du changement de longue durée s'opère sous l'impulsion d'événements
objectifs qui surviennent puis disparaissent, et également par interférence avec la façon
qu'à une personne de se mouvoir dans l'espace professionnel. Nota"e étude a permis de
dévoiler quatre mouvements. Chacun de ces mouvements laisse voir en quelque sorte
l'intensité, la vitesse, le sens du mouvement ainsi que la direction générale de la posture
des individus dont les engagements contractuels se modifient constainment.
Premièrement, il y a un mouvement oscillant, signe d'hésitation, d'incertitude et
d'indétermination. Dans cette posture, les personnes perçoivent paradoxalement le
changement comme le signe de l'invariance, de la constance, car elles ont une
impression de répétition. Deuxièmement, il y a le mouvement de la fuite et du reta-ait ;
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c'est celui des gens qui vivent de la désillusion, qui évitent les problèmes ou la
confrontation. Comme troisième mouveinent, nous avons celui qui est empreint de
retenue, résultat provisoire d'une position conciliante qui exprime les espoirs déçus,
l'impulsion contrainte ou la modération. n se vit sous l'effet de l'incapacité de se
déployer dans un espace professionnel convoité. Le quafa-ième et dernier inouvement
est marqué par le désir ; il témoigne d'une impulsion forte, d'une vive avancée. C'est
celui qu'adoptent les ambitieux dont la quête est récompensée par un milieu
professionnel accessible ainsi que par le succès. Ceux-d ne se lassent pas de chercher et
de se dépasser. L'identification de ces quatre mouvenients a permis de constater que,
derrière le changement répétitif d'emplois qui caractérise l'intemùttence, il y a
d'importantes différences dans l'expérience individuelle. Par rapport à ce que nous
savions déjà sur la dimension du temps et de l'espace du processus identitaire et ce que
nous connaissions sur le travail intermittent, ces distinctions sont éclairantes ; elles

restent toutefois à prédser davantage et à approfondir.

Faisons d'autres remarques plus générales qui montrent la fécondité du cadre de
référence employé. Nous avons constaté au cours de l'analyse qu'à peu près toutes les
dimensions, les sous-dimensions et les repères opératioimels du cadre de référence
initial contribuaient à la réflexion. La comparaison de nos résultats de recherche avec le
cadre de référence initial soulève cependant deux écarts importants. Premièrement,
alors qu'il est généralement convenu que le statut juridique offidel lié à chacun des
engagements professionnels partidpe à la définition de soi et influence le rapport aux
autres, notamment par le fait qu'il détermine les comportements ou les privilèges, les
travailleurs intermittents n'y accordent pas beaucoup d'importance. Ils ne mentionnent
généralement pas leur statut dans leur rédt et sont souvent imprécis à leur sujet. Ceci
laisse croire qu'il n'a pas un effet important dans leur développement identitaire ou que
l'interprétation individuelle n'est que le reflet de l'imprédsion des statuts juridiques
qui existe dans les faits actuellement. L'autre aspect étonnant pour nous et déjà abordé
(section 1.1.1 du chapitre 5), concerne le rapprochement que ces travailleurs établissent
entre Fappréciation de leur activité professionnelle - dans Faspect du contenu du
travail ou dans le régime d'emploi particulier - et la prédisposition naturelle à s'y
consacrer. Ce constat nous a permis de mettre à nu une vision « essentialiste » de
Fidentité professionnelle dont plusieurs personnes étaient porteuses. Voilà donc deux
autres observations particulières directement dégagées de la comparaison entre le cadre
d'analyse initial et les résultats de l'analyse.
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Toujours sur le plan de la description des repères de l'identité professionnelle, notre
travail permet une autre avancée. Le fait d'aborder la question du travail intermittent
sous 1'angle du rapport à la formation contribue au développement des connaissances
dans les champs d'études intéressés aux nouvelles réalités du travail (en gestion, en
sociologie du travail, en psychologie sodale) et dans celui de la formation des adultes
en particulier. Si l'on fait exception des études qui portent sur Finsertion
professionnelle et sur la formation des chômeurs, ou de celles menées par les
spédalistes de la gestion intéressés par la question du travail autonome, peu de
chercheurs ont examiné la réalité de l'intermittence sous l'angle particulier de la
demande individuelle de fonnation. Notre étude fait quelques descriptions de
l'appropriation de la fonnation en articulant, en plus, des aspects pragmatiques et des
aspects émandpatoires ; elle apporte donc un point de vue complémentaire aux axes
privilégiés dans d'autres domaines scientifiques.

Notare travail peut être apprécié aussi du point de vue de sa méthodologie. Rappelons
en effet que pour une partie du traitement des données, nous avons employé la
demarche analytique des entretiens biographiques proposée par Demazière et Dubar
(1997). La proposition de ces chercheurs est récente, soulève déjà quelques débats
(Schwartz et al. 1999) et commande d'etre mise à Fépreuve. Elle s'est révélée une
approche particulièrement féconde pour notre recherche. Les études portant sur le sens
de l'expérience et sur les trajectoires, ou celles qui utilisent les récits de vie pour la
collecte de données, pourraient bénéficier de cette approche qui permet d'articuler, de
manière congruente, les différents niveaux d'un programme de recherche : la
conceptualisation de l'objet d'éhide, la méthodologie et le traitement analytique. En
effet, dans la mesure où un chercheur postule que le langage participe à la construction
identitaire et que le rédt traduit l'expérience individuelle, il convient de se doter d'une
analyse qui respecte les règles propres à la narration. C'est dans cette perspective de
coherence que nous y avons eu recours. Exposons ce qu'il en est plus prédsément.

Dans notre étude, nous avons considéré l'identité professionnelle comme un processus
dynamique auquel contaibuent des dimensions subjectives (rapport à l'espace-temps,
rapport aux autres, etc.) et objectives (parcours d'emplois et de formation, etc.), tout en
précisant que le résultat, toujours provisoire, de Fidentité professionnelle se traduit
dans le mode de présentation de soi. Le taraitement analytique a permis d'identifier ces
dimensions grâce à un recouvrement quasi complet des propos des travailleurs
mtermittents à travers un codage en trois niveaux (sequences, actants et
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n argumentaires). La ligne de cohérence que nous recherchions s'est prolongée également
dans la collecte des données, celle-d ayant consisté, pour l'essentiel, à recueillir des
rédts biographiques. Suivant l'idée selon laquelle le langage collabore à la construction
identitaire, nous avons privilégié l'expression des travailleurs en leur suggérant de
déchiffrer pour nous les moments significatifs de leur histoire dans un entretien qui
supposait Finti-ospection et le dialogue. La démarche de recherche trouve alors une
prenùère correspondance avec nos présupposés conceptuels et une seconde au moment
de l'enquête ; cette correspondance se reflète encore par la suite, à l'étape ultérieure du
traitement analytique. Dans cette denùère étape, l'analyse interprétative employée
permet un examen iiùnutieux de la narration de l'expérience professionnelle où
Fattention du chercheur se porte sur le registre de la langue proprement dit (mots,
catégories langagières, temps des verbes, etc.), sur le mode d'organisation de la pensée
des travailleurs et sur leur manière d'agencer les événements et les arguments à la base
de leur expérience. Les procédures sont prévues non seulement pour dégager la
structure hiérarchique des catégories du rédt mais aussi pour saisir la perspective du
discours, un aspect des plus essentiels au chercheur qui estime que l'horizon du récit
fait écho au « désir d'etre » (Taylor, 1998) ou à la « prescription de soi » (Ricoeur, 1990).
Donc, notre travail peut êta-e considéré comme le reflet d'un effort de construction
d'une certaine cohérence entre au moins trois niveaux du programme de recherche : la
conceptualisation, l'enquête et le traitement analytique. Ceci pourrait potentiellement
nourrir des réflexions nouvelles sur les approches biographiques.

En complément de cette remarque au sujet de l'approche interprétative et à celles déjà
tenues à la section 2.5.4 du chapitre quatre, d'autres aspects féconds peuvent être
soulignés au sujet de cette approche. L'un d'eux consiste en sa capacité à articuler et à
hiérarchiser les différents ordres catégoriels des travailleurs. Il nous a semblé que c'est
surtout l'analyse des argumentaires qui permet cette hiérarchisation, l'argumentaire
constituant ni plus ni moins l'horizon du rédt. L'analyse des actants est fructueuse
également, car elle permet de recenser toutes les personnes, groupes de personnes et
institutions qui interviennent dans la vie des travailleurs. En niettant en parallèle la
position de l'acteur principal de l'histoire (le travailleur) et chacun des autres acteurs, et
en les juxtaposant avec les différentes séquences du récif, nous parvenons à cerner très
nettement les différentes positions dans le développement de son histoire. L'examen
des mots au cours de l'analyse permet également d'identifier la « présence » d'actants
imaginaires ou de personnages virtuels de l'Hstoire des travailleurs qui ne sont
présentés que dans leur potentialité, mais qui, selon nous, n'en sont pas moins
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significatifs. Demazière et Dubar (1997 : 306) soulignent bien d'ailleurs la contribution
d'« actants providentiels » dans l'histoire de certaines personnes. U faut ajouter à cela
les « acteurs absents » de l'histoire qui sont des personnes qui existent dans la réalité
sans intervenir dans la vie des travailleurs. Comme ils sont Fobjet d'attentes et de
désirs, ils jouent un rôle dans leur développement identitaire. Ce sont là quelques
observations fragmentaires que nous n'avons pas suffisamment soulignées dans notre
recherche mais qui montrent combien l'analyse inteqîrétative peut nourrir la réflexion.

Ayant exposé nos résultats de recherche et leurs principaux apports, il convient d'en
présenter les limites. Car même si cette étude permet quelques avancées, certaines
limites indtent à en relativiser les résultats. Rappelons d'abord le problème de la
denomination du phénomène à l'étude, l'intermittence en emploi, déjà signalé au
chapitre deux (section l). En effet, nous avons préféré, dès le départ, employer la notion
d'intermittence en emploi au lieu de celle de précarité, plus courante, mais que nous
jugions trop subjective ; nous avons estimé que Vinterrrùttence en emploi, comme
notion, est plus facile à opérationnaliser et qu'elle permet avantageusement
l'observation d'un point de vue longitudinal. Nous avons donc confronté nos
observations en nous appuyant sur le postulat que l'intem-ûttence est proche de
diverses situations d'emploi (travailleur autonome, travailleur précaire, professionnel
en forte mobilité) sur certains aspects (les engagements professionnels multiples en
particulier) en reconnaissant cependant qu'elle n'est pas semblable en tous points et
que toutes les réalités d'eniploi ne se recoupent pas complètement. Bien entendu, le
caractère actuel de notre objet de recherche et la manière singulière de conceptualiser ce
phénomène nous imposaient d'élargir notre champ d'observation et d'inférer les
similitudes entre les différentes façons de les nommer. On peut croire ainsi que
l'absence d'une cohérence complète entre différents objets dans la comparaison de nos
résultats entache quelque peu l'exactitude des résultats même si nous ne saurions dire
exactement jusqu'à quel point. Nous espérons en fin de compte avoir suffisamment
nuancé les propos et émis assez de réserves pour indter le lecteiu- à considérer nos
résultats avec prudence.

L'importance de relativiser les résultats ne concerne pas uniquement la pertinence de
cette notion. Des motifs méthodologiques doivent aussi être portés à l'attention du
lecteur. Tout d'abord, cette étude est basée sur un échantillon numériquement resfa-eint.
Une partie de l'analyse porte sur 50 professionnels, l'autre partie porte uniquement sur
l'étude de dix cas. Il faut donc envisager les résultats en tenant compte de ces limites
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mais surtout des nouvelles questions que ces limites soulèvent pour les futures
recherches et pour les nuances pouvant éventuellement être utiles à l'élaboration de
cadres d'analyse renouvelés. Ensuite, la recherche se caractérise par une hybridation
méthodologique (triangulation des sources de données et des instruments) et
analytique (trois types d'analyse), ce qui offre plusieurs bénéfices. Cependant, il s'agit
d'un dispositif méthodologique élaboré qui nécessite beaucoup de temps. Ce problème
a été particulièrement accentué par le recours à l'analyse mterprétative qui exige un
examen minutieux et attentif, voire même fastidieux. Ce genre d'analyse ne peut
convenir selon nous aux chercheurs qui disposent de peu de temps. Finalement,
l'hybridation méthodologique et analytique fournit l'avantage d'une certaine cohérence
interne, mais d'autres moyens auraient pu accentuer la qualité des résultats. Par
exemple, nous aurions pu procéder à 1/examen de nos résultats avec des cas contraires
extremes. Ceci aurait consisté à comparer les situations des taravailleurs interinittents
avec celles de professionnels stables ; nous aurions su alors en quoi ils leur sont
différents et aurions pu affirmer si nos observations étaient, oui ou non, exclusives à
leur réalité. Pour certains aspects, la recherche aurait bénéficié également d'une
consultation externe car inênte si nous avons pris l'avis de quelques pratidens du
domaine de la formation continue et de spédalistes de la précarité d'emploi en cours
d'analyse, nous n'avons pas discuté systématiquement de nos résultats avec des experts
de la communauté scientifique. Nous n'avons pas non plus exposé nos résultats auprès
des participants à la recherche. Le lecteur doit savoir cependant que nous avons prévu
nous enquérir de leurs conzmentaires après la rédaction de cette thèse. Une rencontre
de discussion .et de présentation et des résultats se tiendra dans un proche avenir.
Enfin, cette recherche a été menée dans le contexte d'une étude doctorale en sciences de
l'éducation une situation connue des partidpants. Q est possible d'imaginer que leurs
propos positifs sur la formation aient été influencés par cette situation.

Les résultats obtenus par cette recherche prendront toute leur valeur à travers les suites
qui y seront données. Il convient alors de soumettre quelques pistes pour de futures
recherches et pour l'intervention.

Premièrement, il serait souhaitable de poursuivre le travail de conceptualisation du
processus identitaire des personnes en situation d'inteniûttence à la lumière des
résultats de cette recherche et des pistes de réflexion amorcées également par d'autres.
Ceci assurerait le recours à un modèle d'analyse qui rende pleinement compte de la
complexité du phénomène identitaire auquel l'expérience de la formation participe. Il
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serait intéressant de conserver la conception du processus identitaire déjà élaborée par
Dubar (1991,1991a, 1998b) et par Demazière et Dubar (1997) dans leurc travaux récents
et d'y incorporer nos nouvelles observations. Les idées qui concernent les dimensions
de l'espace-temps et de la formation de même que d'auta-es aspects peu explorés par
notre travail mériteraient d'êta-e développés. Nous pensons en particulier à la question
de la polyvalence qui est une caractéristique importante du travail intermittent et pour
laquelle nous n/avons pas porté une grande attention. Il serait intéressant de saisir avec
plus d'acuité, pour chacune des situations de travail, le contenu des tâches, les modes
de pratique, les fonctions professionnelles les plus appréciées, etc. Il serait à propos de
discuter plus amplement avec les travailleurs de leur relation à la hiérarchie de façon à
saisir jusqu'à quel point, dans la réalité quotidienne et dans leur perception subjective,
la question des statuts juridiques marque leur identité. Enfin, il faudrait voir également
jusqu'à quel point il y a un décalage entre les statuts des emplois et le contexte de
production du travail.

Deuxièmement, comme il existe des relations étroites entre le contexte professionnel et
l'expérience individuelle, il serait opportun de poursuivre les efforts de recherche en
tenant compte des domaines occupationnels. Le fait qu'une partie de l'offre de
formation continue est structurée sur la base des secteurs d'activités et le fait également
que les dynamiques organisationnelles suivent généralement les dynamiques
professionnelles nous incitent à faire cette suggestion. U peut s'agir de recherches
comparatives ou d'études spédfiques portant sur des professionnels de certains milieux
(spédalistes de la santé, formateurs, journalistes, par exemple). Ce type de recherche
permettrait un examen plus approfondi de ces questions. U conviendrait, en multipliant
les angles d'observation, de poursuivre les efforts de recherche qui tiendraient compte
du point de vue des professionnels comme nous l'avons fait et non pas uniquement
celui des entreprises.

La troisième piste de recherche digne d'etre soulevée concerne la méthodologie. Nous
considérons que les études rétrospectives comme la nôtre sont fécondes pour saisir les
réalités objective et subjective des ta-availleurs intermittents. Nous avons écrit
précédemment notre appréciation de l'analyse interprétative des entretiens
biographiques ; nous réitérons id sa pertinence surtout pour l'étude de l'identité et
pour les aspects subjectifs de l'expérience individuelle. Nous croyons cependant que
des études longitudinales classiques seraient également à envisager en complément des
premières. Il y a im besoin pressant de brosser avec plus d'exactitude le portrait des
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n parcours d'emploi intermittents, du moins dans le contexte québécois. Il s'agirait
d'accompagner les personnes dans leur cheminement professionnel et ce, par le biais
dy enquêtes répétées consistant à enregistrer les faits objectifs, à procéder à des
entrevues à intervalles réguliers pour en saisir leur interpretation, à indter les
travailleurs à tenir un calendrier de leurs activités et à faire le rédt de leur expérience
dans un journal de bord.

Toute l'attention des recherches fuhires ne devrait pas s'orienter uniquement vers les
problèmes conceptuels et méthodologiques. La recherche intervention peut être
pertinente également. B conviendrait par exemple d'irùtier des recherches-action qui
impliqueraient directement les professionnels. Les recherches qui visent le changement
sont tout indiquées pour eux. Elles pourraient s'inscrire dans une perspective
stratégique d'amélioration des conditions de travail ou de regroupement collectif. La
recherche-action menée dans une optique andragogique consistant à développer des
demarches de formation s7 avérerait également pertinente. Ce type de recherche prévoit
généralement la participation des travailleurs à la détermination de la problématique et
à l'analyse de la situation. Elle vise aussi le partage des expériences, la création d'une
dynamique entre les participants et même rétablissement d'un projet collectif comme
réponse à leur situation. La recherche-action peut aussi se combiner avec les approches
ergonomiques dont certaines sont particulièrement appropriées pour décrire
minutieusement les activités professionnelles et saisir le rapport individuel à l'activité.
Ce genre de recherche peut produire des données nouvelles sur la réalité du travail
intermittent tout en servant de mécanisme d'intervention.

u

Indiquons maintenant les suites à donner au plan de l'intervention à proprement
parler. Ced est important car la sihiation des professionnels intermittents soulève des
questions d'ordres social et politique qui présentent des implications pratiques non
négligeables. En effet, cette recherche a été produite dans un contexte où la question des
droits des professionnels non syndiqués et des travailleurs autonomes a retenu une
certaine attention au Québec, sans pour autant aboutir à une modification législative
permettant une amélioration de leurs conditions d'exercice ou une réduction des
inégalités. Des organismes de jeunes, des regroupements de femmes et de travailleurs
non syndiqués ont fait et font encore des rédamations conorètes au gouvernement,
tandis que d'autres personnes créent des réseaux de travailleurs autonomes. Des
organisations syndicales tentent de nouvelles formules pour intégrer les pigistes au sein
de leurs rangs alors que des spécialistes du droit du travail cherchent à instaurer de
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n nouvelles normes juridiques qui répondraient mieux aux réalités du travail atypique.
Même si notre travail ne s'est pas employé à trouver des réponses pour une éventuelle
protection légale des travailleurs intermittents, nos résultats de recherche peuvent
éventuellement dociunenter les actions et les argumentations sta"atégiques des diverses
organisations impliquées puisqu'ils apportent des éclairages sur les caractéristiques des
parcours d'emploi intermittents et sur Fexpérience individuelle subjective. Les
instances gouvernementales et institutions publiques qui ont pour mandat de mettre en
place des politiques, d'offrir des programmes ou de fournir des services aux
professionnels pourraient également bénéfider de nos observations. En effet, nous
pensons fournir ici quelques réponses et réflexions nouvelles, notamment sur le rapport
à la hiérarchie, sur l'expérience individuelle du changement répétitif et sur la
catégorisation professionnelle. Nous avons également relevé quelques observations
précises au sujet des difficultés des travailleurs intermittents à se reconnaître une
appartenance collective ; ces observations interpellent directement les syndicats, les
associations et les corporations professionnelles. Nous souhaitons que notre recherche
partidpe à la réflexion.

De même, nos résultats peuvent potentiellement bénéficier au développement de l'offre
de formation continue destinée aux professionnels qui vivent les nouvelles réalités du
travail, que ceux-ci soient noinmés travailleurs autonomes, précaires ou professionnels
indépendants. Déjà, au moment d'entamer cette étude en 1994, la formation continue
était en plein essor ; au moment où nous la concluons, elle est plus que jamais à l'ordre
du jour, notamment avec le dépôt récent par le gouvernement du Québec du Projet de
politique de l'éducation des adultes dans une perspective déformation continue (2001:11-12).
Dans ce document, le gouven^ement reconnaît clairement les enjeux de l'accessibilité à
la fonnation ainsi que la situation d'inégalité qui affecte les travailleurs autonomes et
les personnes ayant des emplois atypiques. À la lumière de nos résultats de recherche,
nous sorrunes d'avis que la principale difficulté des travailleurs atypiques concerne le
fait qu'ils assument eux-mêmes les coûts financiers de leur formation. Selon nous, cette
situation ne pourra être solutionnée sans l'introduction d'une réglementation précise
qui prévoirait un régime de subvention individualisé ou d'auta-es mesures avantageuses
comme, par exemple, des bénéfices fiscaux. Le projet de politique ne formule aucune
proposition concrete en ce sens et ne précise pas la nature du soutien qu'il souhaite
instaurer auprès de cette catégorie de professionnels.

u
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0 Le fait également que les travailleurs intermittents ne bénéficient généralement pas
d'une formation sur mesure constitue un autre problème. Actuellement, ils ne
disposent d'aucun lieu, ni d/aucun mécanisme pour exprimer leurs besoins particuliers.
Ceci devrait aussi êta"e considéré comme un obstacle. Nous avons vu que la plupart des
professionnels n'ont pas d'allégeance collective stable pouvant leur offrir l'occasion de
s'exprimer et que plusieurs panni ceux qui sont regroupés s'estiment mal représentés.
Comme il n'existe pas au Québec de mécanisme intermédiaire entre Findividu et les
institutions de formation ayant pour rôle de collecter et de gérer les demandes
individuelles, ces professionnels ne sont donc pas en mesure de faire entendre leurs
besoins. En l'absence d'un tel mécanisme, chaque institution et chaque organisation
procèdent à sa propre analyse et rien n'assure que les besoins des professionnels, tous
statuts confondus, soient considérés.

J

Dans le projet de politique, le gouvernement envisage « d'inscrire de façon tangible,
dans les services aux entreprises des établissements d/enseignement public et des
services d'emploi publics, le soutien à la formation à du personnel des petites
entreprises ainsi que des travailleurs et des travailleuses autonomes » (Gouvemenient
du Québec, 2001 : 12). Il ne fait pas de doute pour nous que les mesures de soutien
risquent de demeurer inopérantes si les besoins de formation sont uniquement
determines par les entreprises, même si elles sont petites, leurs relations avec les
travailleurs atypiques étant trop éphénières. Les entreprises ne s/estimant généralement
pas concernées par la formation des contractuels ou des travailleurs autonomes, ce sont
alors les corporations, les associations professionnelles ou les syndicats qui sont
aujourd'hui les plus susceptibles de jouer ce rôle. Nous avons vu cependant qu'ils ne le
font pas adéquatement, du moins aux yeux des travailleurs que nous avons rencontrés.
Les mesures législatives récentes qui permettent aux corporations professionnelles
d'obliger leurs membres à suivre des activités de formation continue pourraient
cependant aider à améliorer la situation. Du reste, dans les mesures de soutien qu'il
compte instaurer, le gouvernement québécois devrait prévoir Finstauration d'un
mécanisme d'expression de la demande pleinement apte à recevoir les besoins des
individus, en prévoyant Faeces individuel ou en incitant plus clairement les
organisations à identifier systématiquement les besoins de formation des ta-availleurs
atypiques.

Toujours dans l'intention de signaler quelques idées utiles pour de futures
interventions, nous attirons l'attention siir l'offre de formation. Nous avons vu que les
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professionnels ont une appréciation positive de la formation et qu'ils y ont même un
fort taux de participation. Même si l'offre de formation au Québec semble variée, elle
pourrait répondre encore plus étroitement à certaines des aspirations des travailleurs
intermittents et à leurs manières particulières d'évoluer sur le marché du travail tout en
considérant, rappelons-le, qu'ils sont aussi de « simples professionnels ». Aussi, il faut
retenir que ces travailleurs se projettent beaucoup dans le futur, qu'ils ont des projets
personnels et que leurs parcours d'emploi suivent souvent la volonté qu'ils ont de se
rapprocher de leurs idéaux. Leur engagement en formation s'inscrit donc dans une
perspective de développement identitaire et ne devrait pas uniquement se présenter
comme une réponse à un besoin d'acquisition d'habiletés pour un travail iminédiat.

Actuellement, les lieux d'apprentissage que privilégient les intermittents sont

l'université, les écoles privées de formation et les organismes de recherche d'emploi.
Or, nous remarquons un certain clivage dans l'offre de formation, clivage basé sur le
type d'organisation qui, selon nous, ne convient pas à la multiplicité et à la souplesse
qui caractérisent les trajectoires intermittentes. En d'autres termes, il existe une
spédalisation très marquée de Foffre selon les lieux de fonnation qui ne semble pas la
plus appropriée au contexte professionnel actuel. Les écoles de formation spécialisée
pour les travailleurs autonomes offrent exclusivement des cours de courte durée qui
sont généralement destinés au développement des habiletés pratiques en gestion de la
carrière, sans qu'il y ait de considération pour les savoirs professionnels plus généraux.
Pour leur part, les organismes d'employabilité et de recherche d'emploi ne s'adressent
qu'aux personnes sans emploi et n'offrent pas toujours de services ponctuels
d'assistance aux professionnels qui travaillent à contrat.

Les universités ont, quant à elles, une offre plus variée. Elles offrent des programmes de
premier cycle, des programmes d'éhides supérieures longs et courts orientés

essentiellement sur l'acquisition de savoirs théoriques et pratiques. Leurs programmes

proprement professionnels qui prévoient des activités de développement professionnel
ne traitent pas nécessairement des savoir-faire relationnels utiles au déploiement des
competences sta-atégiques. Les services d'orientation professionnelle des universités s/y
emploient plus directement, mais leurs services s'adressent surtout à la population
estudiantine et aux finissants et ils n'ont pas tous officiellement pour mandat d'offrir
des services aux anciens diplômés et à la population professionnelle en général. Il serait
avantageux que ces services élargissent davantage leur offre de cours et que les
universités fassent preuve d'une plus grande ouverture à la communauté par le biais de
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n la formation sur mesure dont l'offre demeure timide malgré l'ampleur des besoins.
Bref, en observant l'offre actuelle, nous nous interrogeons sur la pertinence d'im
éventuel assouplissement de la gestion des programmes de formation de ces différentes
organisations et d'une responsabilisation accrue vis-à-vis de la deniande individuelle
de formation.

Finalement, quelques-unes des observations faites au cours de cette recherche
pourraient inspirer des gestionnaires de formation et des praticiens qui sont soucieux
de proposer aux professionnels des formules de formation capables d'articider
l'accroissement des compétences autour du développement personnel et professionnel.
Plusieurs formules originales de forination existent déjà et pourraient intéresser
particulièrement les travailleurs intennittents. Nous pensons, par exemple, au plan
individualisé de formation, au bilan individuel de compétence, aux ateliers de réflexion
sur le travail, à la réflexivité assistée, au « coaching professionnel », aux programmes de
mentorat professionnel, etc.

Void donc les idées essentielles soulevées par ce ta-avail. Avant de clore, mentionnons
que nous avons entamé cette recherche alors que nous étions praticienne dans le
domaine de la formation et préoccupée de l'amélioration des conditions de travail des
professionnels non syndiqués. En tant qu'individu, nous étions soudeuse de mieux
comprendre comment les gens vivent le temps nous demandant ce qui incitait certaines
personnes à suivre tranquillement le cours des choses et d'autres à lutter pour se forger
une place au soleil en essayant de maîtriser les événements. Nous voulions comprendre
ce qui anime les personnes et ce qu'elles tracent autour d'elles à travers leurs
mouvements. En tant que chercheure auj'ourd/hui/ nous nous sentons toujours
interpellée par ces questions et CToyons que la recherche fondamentale contribue à
l'effort de compréhension et de réflexion sur notre sodété et sur les persomies qui
participent à son évolution.

u



279

0 REFERENCES

u

AJPQ (Association des journalistes pigistes du Québec) (2001) A -propos de l'AJPQ. Adresse
Internet, 2 juillet 2001 http:/ /www.ajiq.qc.ca/in<lex

Almudever, B. (1998). Relations interpersonnelles et soutien social en situations de transition
psychosocial. In A. Baubion-Broye, (dir.)/ Événements de vie, transitions et construction de la
personne, (p. 111-112). Saint-Agne : Eres.

Amundson, N-E. (1994). Negodatmg identity during unemployment. Journal of employment
counselling, 31(3), 98-104.

AQII (Association Québécoise des Infonnatidennes et Informatidens Indépendants (1997).
Répertoire des membres de l'Association Qtiébécoise des Informaticiennes et Informaticiens
Indépendants. Adresse Internet, 14 novembre 1997 http : / / aqiu.org.

Asford, S-J. (1996). Proactivity during orgaiuzational entry : the role of desire for control.
Journal of applied psychology, 81(2), 199-214.

Aubert, N. et de Gaulejac, V. (1991). Le coût de l'excellence. Paris : Seuil.

Audet, M. (1994). Les effets du type de fréquentation des études el de leur durée sur l'intégration au
marché du travail des personnes diplômées des universités. Québec : Ministère de Véducation.
Direction générale des affaires universitaires et scientifiques. Direction des politiques et du
développement.

Autrand, A. et Harff/ Y. (1989). Le taravail intermittent : transition vers le plein-emploi ou
stabilisation dans la précarité économique. In Ministère du travail, de l'emploi et de la
formation professionnelle. Service des études et de la statistique. L'évolution des formes
d'emploi (p. 422-433). Paris : La documentation française.

Avice, J., Bonnal-Lordon, V., Jean-Montder, G. et Vergnaud, G. (1992). Points de vue sur la
formation des adultes "en difficulté" d'insertion professionnelle. Éducation permanente, 111,
55-69.

Baker, K. (1998). Toilmg for piece-rates and accumulating deficits : contingent work m higher
education. In K. Baker et K. Christensen (dir.). Contingent work. American employment
relations in transition (p. 195-202). Ithaca : Comell University Press.

Bardin, L. (1977). L'analyse de contenu. Paris : Presses Universitaires de France.

Baubion-Broye, A. (dir). (1998). Événements de vie, transitions et construction de la -personne.
Saint-Agne: Eres.

Baubion-Broye, A. et Hajjar, V. (1998). Transitions psychosodales et activités de
personnalisation. Dans : A. Baubion-Broye (dir.). Événements de vie, transitions et
construction de la personne (p. 17-42). Samt-Agne : Eres.

Beauregard, E. (1997). Lexicfue de l'emploi. Ottawa : Travaux publics et Services
goiirvemementaiix Canada.



280

n

u

Bélanger, P. (1997). Éducation permanente et société reflexive ; au-delà de la formation
continue. Education permanente, no 129, 13-17.

Bélanger, P. (2000). Le nouveau contexte des politiques d'éducation et de fonnation des
adultes. In Ministère de 1/éducation, Direction de la formation générale des adultes et
Direction des communications (dir.)/ Politic^iies d'éducation et de fornwtwn des adultes.
Séminaire internationalional de Québec 1999 (p. 19-34). Québec : Ministère de l'éducation.

Bellavance, G. et Laplante, B.(1997). Le perfectionnement professionnel des auteurs, créateurs et
interprètes du secteur culturel du Québec. Rapport d'enquête par sondage auprès des auteurs,
créateurs et interprètes membres des associations professionnelles du secteur culturel du
Québec. Québec : INRS cultiire et société.

Bemier, C. (1999). Vers ime formation « continue » de la main-d'œuvre au Québec ?. Relations
industrielles, 54 (3), 489-500.

Bemier, L. et Perreault, I. (1987). Pratique de rédts de vie : retour sur l'artiste et l'oeuvre à faire.
Cahiers de recherche sociologue, 5(2), 29-43.

Bemier,L.(1989). Le point de vue de la sodologie de la culture. Revue de l'Association pour la
Recherche Qualitative, hiver 1989, 33-50.

Bértaux, D. (1980). L'approche biographique : sa validité méthodologique, ses potentialités.
Cahiers internationaux de sociologie, vol. LXIX, 197-225.

Bielby, W-T et Bielby, D.D. (1989). Family ties : balandng coinmitments to work and family in
dual earner households. American sociological review, 54(5), 776-786.

Blanchet, A. et Gotman, A. (1992). L'encjuête et ses méthodes : l'entretien. Paris : Nathan.

Bodart, J. (1983). La quête d'identité du travailleur social : ime recherche d'unité alliée à un
désir de singularité. Revue française des affaires sociales, 37(3)/ 33-48.

Boltanski, L. (1982). Les cadres. La formation d'une groupe social. Paris : de Minuit.

Bonnafos de, G. (1990). Les identités sociales des technidens. Formation Emploi, no 30, 55-67.

Bouffartigue, P. Lagree, J-C. et Rose, J. (1989). Jeunes : de l'emploi aux modes de vie. Point de
vue sur un champ de recherche. Formation-Emploi, no 26, 63-78.

Bourdieu, P. (1986). L'illusion biographique. Actes de la recherche en sciences sociales, no 62/63,
69-72.

Boiu-dieu, P. (1990). Contre les divisions scolastiques. In ADDOCC (Association pour le
développement de la documentation et de la documentation culturelle en Midi-Pyrénées)
(dir.), Uuniversité au défi de la culture (p. 31-53). Actes des assises culturelles de l'Université
de Toulouse le MiraU, 29-30 novembre 1990.

Bourdieu, P. (1993). La misère du monde. Paris : Seiul.

Bourdieu, P. et Boltanski, L. (1975). Le titre et le poste : rapports entre le système de
production et le système de reproduction. Actes de la recherche en sciences sociales, no 2, 95-
107.



281

n

u

Bourdon, S. (1995). La vie après le CEGEP. L'insertion professionnelle des jeunes diplômés de
renseignement technicfue au collégial. Thèse de doctorat. Université de Montréal, Montréal.

Bourgeault, G. (1999). Éloge de l'incertitude. Saint-Laurent : Bellarmin.

Boutet, J. (1995). Le travail et son dire. In J. Boutet (dir.). Paroles au travail (247-267). Paris :
L'Harmattan.

Boutet, ]., (1997), Construire le sens, Bern : Peter Lang SA (2e édition).

Brière, J-Y. (1994). Le big bang de l'emploi ou la confrontation de la Loi sur les nonnes et des
emplois atypiques. In Emploi précaire et non-emploi : droits recherchés. Actes de la 5e journée en
droit social et du travail. Département des sciences juridiques. U.QAM.. (p. 16-33) Montréal :
Yvon Biais inc.

Brint, S. (1994). In age of experts. The changing role of professionals in politics and public life.
Princeton : Princeton University Press.

Broda, J. (1990). Formation et remaniements identitaires. Formation-emploi, no 32/ 37-49.

Broda, J. (1990a). La formation professionnelle continue entre l'identité et l'aliénation.
Education permanente, no 104,123~-132.

Broda, J. et Roche/ P. (1993). Autour du lien savant. Savoirs et savoir se dire. Formation
Emploi, no 4l, 55-71.

Bu]"old/ C. (1989). Choix -professionnel et développement de carrière. Théories et recherche.
BoucherviUe : Gaétan Morin.

Campeau, G. (2001). De l'assurance-chômage à l'assurance-emploi. L'histoire du régime canadien et
son détournement. (Québec) : Boréal.

Cardinale, L. et Lépine, I. (1998). La gesdon individuelle de la carrière dans l'optique d'une
carrière éclatée. In C. Lamoureux et E M. Morin (dir.), Travail et carrière en ffuête de sens,
Tome 5 (p. 267-282). Cap-Rouge / Casablanca / Lausanne . Presses Inter Universitaires /
Éditions 2 continents / Lena Éditions.

Cassasus, M.C. (1987). L'espace social de la définition des identités professionnelles : l'emploi
dans le bâtiment au Chili. Cahiers des sciences humaines, 23(2), 183-196.

Castel, R. (1995). La métamorphose de la question sociale. Une ckronique du salariat. Paris : Fayard.

CCST (Conseil consultatif des sciences et de la technologie). (1999). Viser plus haut. Compétences
et esprit d'entreprise dans l'économie du savoir. Rapport du groupe d'expert sur les compétences.
Adresse Internet, 9 janvier 2001 http: / / acst-ccst.gc.ca

CEC (Conseil Économique du Canada), (1991), Tertiarisation et polarisation de l'emploi: un
rapport de recherche. Ottawa : CEC.

CEC (Conseil Économique du Canada). (1990). L'emploi au futur. Tertiarisation et polarisation.
Ottawa : CEC.

Chalifour, S. (1997). La question sodale et la réduction du temps de travail. Possibles, 21(2),
47-64.



282

n

u

Chanfrault-Duchet, M-F. (1987). Le récit de vie : donnée ou texte. Cahiers de recherche
sociologicfue, 5(2), 11-28.

Chêne, A. (1989). Analyse du rédt de fonnation. InG. Pineau et G. Jobert (dir.). Les histoires de
vie. (Tome 2 - Approches multidisciplinaires), (p. 133-142). Actes du colloque Les histoires de
vie en formation. Université de Toiirs, Paris : L'harmattan.

Chêne, A. (1993). Formation des adultes et profil de carrière. In J-L. Lévesque, J. Femandez, et
M. Chaput (dir.), Formation-Travail-Travail-Formatioi^ (Tome 2) (p. 397-404). Sherbrooke :
Éditions du CRP.

Chêne, A et Theil, J-P. (1991). Expérience, formation de la personne et savoir-faire-sens. In B.
Courtois et G. Pineau (dir.) La formation expérientielle des adultes (p. 201-209), Paris : La
documentation française.

Chêne, A. et Voyer, B. (2000). La fonnation à l'employabilité. Revue canadienne pour l'étude de
l'education des adultes, 14(2), 29-48.

Chobeaux, F. et Salou, P. (1994). Insertion professionnelle et insertion sodale: un couple aux
relations très lâches. Actualité de la formation permanente, no 129, 41-45.

Ciesielski, G et Laberge, D. (1993). Le carrousel de l'employabilité. Relations, no 595/ 273-275.

Qnglioni, P. (1986). L'exil du précaire. Paris : Méridiens Klincksieck.

CNT (Commission des normes du travail) (1995). Interprétation et jurisprudence. Loi sur les
normes du travail. Règlements. Loi sur la fêle nationale. Québec : CNT Direction des affaires
juridiques (6e édition).

Coffield, F. (1999). Breaking the consensus : lifelong learning as social control. British
educational research journal, 25(4), 479-499.

Cohen, G.L. (1994). Le cumul d'emploi à la hausse. L'empJoi et le revenu en perspective, 6(3), 38-
45.

Conseil des universités. (1992). Rapport sur les perspectives el les défis du premier cycle universitaire
québécois. Volet l. Cheminements et spécialisation. Saint-Foy : Conseil des universités.

Conseil des universités. (1993). Les enjeux du système universitaire québécois. Vers une redefinition
des rapports entre les universités et la société. Sainte-Foy : Conseil des universités.

Correia, M. (1999). La réalité de la promotion sociale sur Finitiative individuelle. Éducalion
permanente, no 133,125-143.

Correia, M. (2000). Le diplôme est-il aujourd'hiii nécessaire pour espérer une évolution
professionnelle ? Le cas des auditeurs du CNAM. Uorienlation scolaire et professionnelle,
29(2), 339-354.

Correia, M. et Pottier, F. (1998). Peut-on construire des explications compréhensives du point de vue
quantitatif ? Paris : Centre national des arts et méders et Laboratoire georges Friedmann.
Texte ronéo.

Crompton, S. (1994). L'appui du pata"on à la formadon, ça dépend de la profession. L'emploi



283

n

^

et le revenu en perspective, 6(1)/11-22.

Crompton, S. (1994a). Les personnes sans emploi face à la formation. L'emploi et le revenu en
perspective, 6(1)/ 22-26.

CSE (Conseil supérieur de l'éducation). (1995). Réactualiser la mission universitaire. Avis du
ministre de l'éducation. Québec : CSE.

CSE (Conseil Supérieur de l'Êducation). (1996). Pour un accès réel des adultes à la formation
continue. Avis à la ministre de l'éducation. Québec.

CSE (Conseil Supérieiu- de l'Éducation). (2000). Réussir un projet d'études universitaires: des
conditions à réussir, Avis au ministre de l'éducation. Québec.

CSF (Conseil du statut de la femme). (2000). Travailler autrement : pour le meilleur et pour le
pire ? - Les femmes et le travail atypique. Québec : CSF.

CSN/CCM (Conseil des Syndicats Nationaux / Conseil Central de Montréal). (1987). Travail
précaire : à combattre ou à civiliser. Actes du colloque sur le travail précaire. Montréal. s.l. s.é.

CST (Conseil de la science et de la technologie). (1998). L'université dans la société du savoir et de
l'innovation, Sainte-Foy : CST.

Curie, J. (1998). Les mobilités professionnelles comme construction psychologique. In, A.
Baubion-Broye, A. (dir). Événements de vie, transitions et construction de la personne (p 73-86).
Saint-Agne : Eres.

Dagenais, L-F. (1994). Activités différenciées de l'emploi standard : les mutations en cours.
Cahiers de recherche sociologicjue. no 23, 123-146.

Dagenais, L-F. (1995). Des travailleurs autonomes el précaires: éléments d'un diagnostic et pistes
pour des solutions à la protection sociale de ces travailleurs. Québec : Commission des droits de
la personne et des droits de la jeunesse.

Dandurand, P. et Ollivier, E. (1991). Centa'alité des savoirs et éducation : vers de nouvelles
problématiques. Sociologie et sociétés, 23(1), 3-24.

De Bruyne, P. (1974). Dynamique de la recherche en sciences sociales. Paris : Presses universitaires
de France.

Dejours, C. (1993). Travail usure mentale. Essai de psychopathologie du travail. Paris : Bayard (2e
éd).

Del Sol, M., Gouzien, A., Souchard, N. et Turquet, P. (1999). Repartition du travail et identités
salariales. Marins pêcheurs, saisonniers, intérimaires, intermittents. Travail et emploi, no 7,
63-76.

Demazière, D. (1992). Chômage de longue durée et processus identitaire. In L. Coutrot et C.
Dubar (dir.)/ Cheminements professionnels et mobilités sociales, (p. 201-230). Paris : La
documentation française.

Demazière, D. et Dubar, C. (1997). Analyser les entretiens biographiques. L'exemple des récits
d'insertion. Paris : Nathan.



284

n

u

Depolo, M./ Fraccaroli, F. et Sarchielli, G. (1998). Sodalisation au travail : proactivité et
recherche d'informations. In. A Baubion-Broye (dir). Événements de vie, transitions et
construction de la personne (p. 159-174). Saint-Agne : Eres.

Derber, C., Schwartz, W., et Magrass, Y. (1990). Power in the highest degree. Professionals and the
rise of a new mandarin order. New York : Oxford University Press.

Derouet, J.L. (1988). La profession enseignante comme montage composite. Les enseignants
face à un système de justification complexe. Éducation permanente, no 96, 61-71.

Desmarais, D. Provost, M. et Lefebvre, C. (1995). Une comparaison des stratégies identitaires des
jeunes adultes montréalais en regard du travail précaire, în Jeunes adultes et précarité : contraintes
el alternatives. Actes du colloque tenu lors du 62 congrès de l'Assodation Canadienne pour
l'Avancement des Sdences (ACFAS), Montréal. mai 1994. Québec : Conseil permanent de
la jeunesse.

Desrosières, A. et Thévenot, L. (1988). Les catégories soao-professionnelles. Paris : La découverte.

Dion, G. (1986). Dictionnaire canadien des relations de travail. Québec : Fondation Gérard Dion
et Presses de l'Université Lavai, (2e édition).

Doray, P. (1999). Le développement des compétences au Québec : faits saillants. Rapport préparé
pour le Groupe d'experts sur les compétences. Collectif de travail en sdence, technologie et
sodété. Université du Québec à Montréal. Conseil Consultatif des sciences et des
technologies.

Doray, P. (2000). La participation des adultes à l'éducation au Canada, Présentation dans le cadre
des séminaires du CIRADE. Montréal. Texte ronéo.

Doray, P. (2001). Données statisticjties sur la participation des adultes à la formation. Données
issues de l'Enquête sur l'éducation et la formation des adultes de 1998. (Données non
publiées, disponibles auprès de Pierrre Doray, Cenfa"e Interuniveraitaire de Recherche sur la
Sdence et la Technologie (CIRST). C.P. 8888, Succursale Centre-viUe, Montréal (Québec)
Canada.

Doray, P. et Paris, L. (1995). La -participation des adultes à l'éducation au Québec en 1991.
Montreal : Service aux collectivités de l'Université du Québec.

Dorison/ C. (1993). Le travail. Paris : Hatier.

Drèze, J. et Debelle, J. (1968). Conceptions de l'université. Bruxelles : Éditions Universitaires.

DRHC (Direction des Ressources Humaines Canada). (1993). Profil de renseignement -post-
secondaire au Canada. Gouvemenient du Canada.

DRHC (Direction des Ressources Humaines Canada). (1996). Emploi-Avenir (vol. l).
Perspectives professionnelles. Gouvernement du Canada.

Dubar, C. (1991). La socialisation : construction des identités sociales et professionnelles. Paris :
Armand Collin.

Dubar, C. (1991a). Orientation et construction identitaire. Éducation permanente, no 108,11-22.

Dubar, C. (1994). L'insertion comme articulation temporelle du biographique et du struchirel.



285

n

D

Revue française de sociologie, no 35, 283-291.

Dubar, C. (1994a). Insertion professionnelle. In C. Champy et C. Étévé (dir.). Dictionnaire
encyclopédicfue de l'éducation et de la formation (p. 530-534). Paris : Nathan.

Dubar, C. (1996). Usages sociaux et sodologique de la notion d'identité. Éducation permanente,
no 128, 37-44.

Dubar, C. (1998 a). Trajectoires sociales et formes identitaires : clarifications conceptuelles et
méthodologiques. Sociétés contemporaines, no 19, 73-85.

Dubar, C. (1998 b). Identité professionnelle et récits d'insertion pour une approche socio-
sémantique des constructions identitaires. L'orientation scolaire et professionnelle, 27(1), 95-
104.

d'Unrud, M-C. (1974). Analyse de contenu et acte de parole. De l'énoncé à renonciation. Paris : Ed.
Universitaires.

Dupuy, R. (1998). Transitions et transformation des identités professionnelles. Le cas des
adultes en situation de formation continue. In A. Baubion-Broye (dir.), Événements de vie,
transitions et construction de la personne (p. 45-71) Saint-Agne : Eres.

Dupuy, R. et Larré, A. (1999). Entre salariat et travail indépendant : les formes hybrides de
mobilisation du travail. Travail et emploi, no 77,1-14.

Durand, C. (1993). L'aspiration à la mobilité en emploi chez les professionnels, diverses formes,
différents déterminants. Thèse de doctorat, Université de Monh"éal.

Eckert, H. et Le Goff/ J-M. (1994). Du baccalauréat professionnel au contrat à durée indéterminée.
Conjoncture économicftie el variables individuelles. Formation/Emploi, no 48, 37-54.

Elias, J.L. et Merriam, S. (1983). Penser l'éducation des adultes. Montréal : Guérin.

Erne, B. (1998). Nouveaux temps et nouveaux modes d'activité professionnelle. Societal, no 19,
19-21.

Emploi et Immigration Canada. (1993). Classification nationale des professions. Index des
appellations d emplois. Ottawa : Groupe Cominunications Canada.

Erickson, E, H. (1972). Adolescence et crise. La quête de l'identité. Paris : Flanunarion.

Fabre, M. (1994). Penser la formation. Paris : Presses universitaires de France.

Faure-Guichard, C. (1999). Les salariés intérimaires, trajectoires et identités. Travail et emploi,
no 78,1-20.

FECS-CEQ (Fédération des enseignantes et enseignants des commissions scolaires/Centreal de
renseignement du Québec). (1994). Les droits des enseignantes et enseignants à statut précaire,
version corrigée le 9 décembre 1994. Québec.

FeUer, R. et Walz, G-R. (1997). Career transitions in turbulent times : exploring work, learning and
careers. Greensboro : ERIC/CASS Publications

Ferréol, G. (dir.). (1991). Identités. Dictionnaire de sociologie. Paris : Armand Collin.



286

n

u

Filion, A. et Bemier, C. (1989). Nouvelles technologies : cfiialifications et formation. La formation en
entreprise au Québec. Le cas des employés administratifs du secteur tertiaire. Monta"éal : Institut
de recherche appliquée du travail (IRAT).

FUion, L-J. (2000). Travail autonome : des volontaires et des involontaires - vers de nouvelles formes
de pratiques entrepreneuriales, (Cahiers de recherche no 2000-3). Montréal : École des hautes
études commerdales (HEC).

FNEEQ/CSN (Fédération Nationale des Enseignantes et Enseignants du
Québec / Confederation des Syndicats Nationaux). (1996). Enquête siir renseignement
précaires. Table Ronde. FNEÉQ Actualité, 10(4), 17-24.

Forrest, L. et Mikolaitis, N. (1986). The relational component of identity : an expansion of
career development theory. Career development quartely, (35)2, 77-88.

Fortin, M-F, Taggart M-É, Kerouac, S. et Normand, S. (1998). Introduction à la recherche. Auto-
apprentissage par ordinateur. Montaréal: Décarie Éditeiu".

Fortin, M-F./ Taggart, M.E., Kerouac, S., Normand, S. (1988), Introduction à la recherche. Auto-
apprentissage par ordinateur. Montréal : Décarie Éditeur.

Fourcade,B. (1992). L'évolution des situations particulières d'emploi de 1945 à 1990. Travail
et emploi, no 52/ 4-18.

Fourez, G., Englebert-Lecompte, V. et Mathy, P. (1997). Nos savoirs sur nos savoirs : un lexique
épistêmologicfue pour renseignement. Paris : De Boeck Université.

FPJQ/AJIQ (Fédération Professionnelle des Journalistes du Québec / Association des
Journalistes Indépendants du Québec). (1989). Répertoire des journalistes du Qiiébec et
annuaire des entreprises de presse. Montréal : FPJQ/AJIQ.

Francfort, I., Osty, F. Sainsaulieu, R. et Uhalde, M. (1995). Les mondes sociaux de l'entreprise.
Paris : Desclée de Brouwer.

Fréchet, G. et Bujold, J. (1992). Les transitions sur le marché du travail. Québec : Institut
québécois de recherche sur la culture.

Friedson, E. (1994). Professionalism reborn. Theory, Prophecy and Policy. Chicago : The University
of Chicago Press.

Gadamer, H.G. (1996). Vérité et méthode. Paris : Seuil.

Galland, 0. (1996). L'entrée dans la vie adulte en France. Bilan et perspectives sodologiques.
Sociologie et sociétés, XXVIII(l), 37-46.

Gaujelac de, V. et de Taboada Léonetti, I. (1994). La lutte des places. Marseille : Ed. hommes et
perspectives.

Gauthier, M. (1991). L'insertion de la jeunesse qiiébécoise en emploi. Québec : Institut Québécois de
Recherche sur la Culture (2e tirage revu et corrigé).

Gauthier, M. (1993). Ces formations qui n'ont pas de nom : savoirs informels et réalité du
travail. In J-L./ Lévesque, J., Femandez et M. Chaput (dir.), Formation-Travail-Travail-
Formation, Tome 1 (341-355), Sherbrooke : Éditions du CRP.



287

n

u

Gauthier, M. (1994). Les jeunes, les autres groupes d'âges et l'emploi. Intervention économique, no
25/ 69-92.

Gauthier, M. (1995). Contoumements et détournement des contraintes : le cas des jeunes
travailleurs dans im contexte de précarité. In Conseil permanent de la jeunesse (dir,). Jeunes
adultes et précarité ; contraintes et alternatives (p.187-198). Actes du coUoque tenu lors du 62e
congrès de l'ACFAS, mai 1994. Québec : Conseil permanent de la jeunesse.

Gauthier, M. (1996). Précaires un jour...? ou quelques questions à propos de l'avenir des jeunes
contemporains. Sociologie et sociétés, XXVIH(l), 135-146.

GCTTRT (Groupe Consultatif sur le Temps de Travail et la Répartition du Travail). (1994).
Rapport du groupe consultatif sur le temps de travail et la répartition du travail. Ottawa :
Développement des ressources humaines Canada.

GhUigone, R. (1989). Une méthode d'analyse de contenu : l'analyse propositionnelle du
discours. Revue de l'Association pour la Recherche Qualitative, vol. 1-hiver 1989, 83-117.

Goldfinger, C. (1998). Travail et hors-travail : vers une société fluide. Paris : Odile Jacob.

Gorz, A. (1988). M.étamorphose du travail. Quête de sens. Paris : GaliUée.

Gorz, A. (1991). Capitalisme, écologie et société. Paris : GaliUée.

Gouvernement du Québec. (1991). Partenaires pour un Québec compétent et compétitif. Énoncé de
politique sur le développement de la main-d'œuvre. Québec : Ministère de la Main-d'œuvre, de
la sécurité du revenu et de la formation professionnelle.

Cower, D. (1998). Programmeurs : un marché en plein essor. L'emploi et le revenu en perspectives

Gregory, R.L. (ed). (1987). Piaget. In Gregory, R.L. (éd.). The Oxford companion to the mind (p.
627). Oxford : Oxford University Press.

Grell, P. et Weny, A. (1993). Héros obscurs de la précarité. Des sans-travail se racontent, des
sociologues analysent. Paris : L'Harmattan.

Groupe Conseil St-Denis. (1999). Rapport d'analyse de situations de travail. Travailleurs
autonomes. Montréal : Groupe Conseil St-Denis, Cenb-e de formation à distance. Collège de
Rosemont, GTL formation. Document nzunéo.

GTL-f/CCFD/GCSD/CR (GTL f ormation/Centre Collégial de Formation à Distance / Groupe
Conseil Saint-Derùs/Collège de Rosemont). (1999). T.A formation. Rapport de sondage.
Montreal, (document miméo).

Guillaume, J-F. (1996). Ces histoires que l'on se construit et que l'on se raconte .... Cahiers
internationaux de sociohgie, vol. 100, 59-90.

Hall, D.T. (1996). Protean careers of the 21 st Century. Academy of management executive,
10(4), 8-16.

Hamel, J. (1997). Étude de cas en sciences sociales. Paris : L'Harmattan.



288

n

)̂

Harvey, C. (1995). Équilibrer l'offre des services professionnels. Autant qu'une pénurie, ime
offre pléthorique peut nuire à la mission du système professionnel. Journal Le Devoir, 7/8
octobre 1995, C7 .

Hassenteufel, P. (1991). Pratiques représentatives et construction identitaire. Une approche
des coordinations. Revue française de sciences politiques, 41(1), 5-27.

Heimch, N. (1995). Façons d'« être » écrivain. L'identité professsionnelle en régime de
singularité. Revue française de sociologie, no 36, 449-524.

Henry, P. (1993). Effectiveness of career development courses for nonta-aditional premedical
students: improvmg profesionnal identity. Psychological-reports, no73, 915-920.

Hiebert, B. (1992). Professional identity and counseUor education. Canadian journal for
counselling, 26(3), 201-208.

Holland, J-L. (1985). Making vocational choices. Theory of vocational personalities and work
environments. New York : Prentice-Hall Englewood Cliffs (2e ed).

Homstein, G. (1986). The structuring of identity among midlife women as a function of their
degree of involvement in employment. Journal of personality, 54(3), 551-578.

Howard, V.A. et Scheffler, I. (1995). Work, Education and leadership in the philosophy of
education. New York: P.Lang.

Huberman, M-A. et Miles, M-B. (1991). Analyse des données cjualitatives, reccueil de nouvelles
méthodes. Bruxelles : De Boeck Université.

ICÉA (Institut Canadien d'Éducation des Adultes). (1994). Apprendre à l'âge adulte. État de
situation et nouveaux défis. Montréal : ICÉA.

ICEA (Institut Canadien d'Éducation des Adultes). (1997). Les orientations del'ICEA pour entrer
dans le XXle siècle. Document pour discussion et adoption à l'Assemblée générale de l'ICEA
du 28 février 1997.

ICÉA (Institut Canadien d'Éducation des Adultes). (1998). Miser sur les personnes. Mémoire de
l'Institut Canadien d'éducation des adultes présenté aux audiences sur la politique de formation
continue. Monb-éal : ICÉA.

Inchauspé, P. (2000). Vers une politique déformation continue. Rapport final. Québec : Ministère
de l'éducation.

Jarvis, P. (1999). Global trends in lifelong learning and the response of the universities.
Comparative education, 35(2), 249-257.

Josso, C. (1991). Cheminer vers soi. Lausanne: Ed. L'Age d'Homme.

Kapsalis, C. (1998). Formation des employés : une comparaison internationale. L'emploi et le
revenu en -perspective, 10(1), 24-30.

Karpik, L. (1985). Avocat: une nouvelle profession? Revue française de sociologie, 26(4)/ 571-600.

Krahn, H. (1995). Accroissement des régimes de travail atypiques. L'emploi et le revenu en
perspectives, 7(4)/ 39-47.



289

n

u

L. R. Q. (Lois Refondues du Québec). (1995). Loi favorisant le développement et la formation de la
main-d'oeuvre, C.D-7.1, 22 juin.

Lac, C. (1998). Les cadres à temps partagé : de lrhétérogénéité dans l'hélérogéneilé. Texte non pubUé
remis lors du congrès mondial de sodologie, Montréal : 26 juUlet et 1e août 1998. Disponible
auprès de C. Lac, Laboratoire Gris, Mont Saint-Agnan, France courriel : lac@epeire.univ-
rouen.fr

Langlois, S. BaUlargeon, J-P, Caldwell, G. Fréchet, G. Gauthier, M. et Simard, J-P. (1990). La
société québécoise en tendance 1996-1990. Québec: Institut québécois de recherche sur la
culture.

Laplanche, J. et Pontalis, J-B. (1981). Transfert In J. Laplanche et J.-B. Pontalis (dir.),
Vocabulaire de la psychanalyse (p. 492-499). Paris : Presses universitaires de France. 7e
édition.

Larson, M-S. (1977). The rise of professionalism : a socioloycal analysis, Berkeley : University of
California Press.

Larue, A./ Malenfant, R., Merder, L-, Vézina/ M. (2001). Intermittence en emploi et construction
de la compétence professionnelle. Cahiers de la recherche en éducation, 6(3)/ 351-372

Le Boterf, G. (1999). Compétence et navigation professionnelle, Paris : Éditions d'Organisation (2e
édition revue et augmentée).

Le Gall, D. (1987). Les rédts de vie : approcher le social par la pratique. : J-P. Deslauriers
(dir.). Les méthodes de la recherche qualitative (p. 35-48). Montréal : Presses de l'Université
du Québec.

Le Grand, J.L. (1988). Histoire de vie de groupe. À la recherche d'une luddité méthodologique.
Sociétés, no 18, 3-4.

Le Mouël, J. (1991). CriHcjue de I'efpcacite. Paris : SeuU.

Legendre, R. (1993). Dictionnaire actuel de l'éducalion. Montréal: Guérin; Paris : ESIO\ (2e
édition).

Lesne/ M. et Minvielle, Y. (1988). Socialisation et formation d'adultes. Éducation permanente, no
92, 23-38.

Lessard, C. et Tardif, M.. (1996). La profession enseignante au Québec 1945-1990. Histoire,
structure, système. Montréal : Presses de l'Université de Montréal.

Levinson, D-J. (1986). A conception of adult development. American psychologist, 4 (1), 3-13

Lojkine, J. (1992). Les jeunes diplômés: un groupe social en quête d'identité, Paris : PUF.

Lowe/ G. et Me Mullen, G. (1999). Obstacles et incitatifs à la formation. Rapport préparé pour le
groupe d'experts stur les compétences. Réseau main-d'œuvre, s.l : Conseil considtatif des
sdences et des technologies.

Maheu, L. et Bien-Aimé, P-A. (1996). Et si le travail exercé sur l'humain faisait une différence.
Sociologie et sociétés, XXVHI(l), 189-199.



290

n

u

Malenfant, R. LaRue/ A./ Merder, L. et Vézina, M. (1999). Travailler, un peu, beaucoup,
passionnément ... pas du tout. Intermittence en emploi, rapport au travail et santé mentale.
Québec : Équipe RIPOST, CLSC Haute-ville.

Maruani, M et Nicole, C. (1987). Du travail à l'emploi : l'enjeu de la mixité. Sociologie du travail,
no 2, 237-250.

Me Gowen, K.R. et Hart, L-E. (1990). Still different after all these years: gender differences in
professional identity formation. Professional psychology: research and pratice, 21(2), 118-123.

MCC (Ministère de la cultxu-e et des communications). (1996). La population active du secteur
culturel au Québec. Données du recensement de 1991. Québec: MCC (Direction de la
recherche, de revaluation et des statistiques).

Méda, D. (1995). La fin de la valeur « travaU ». Esprit, no 1995, 75-93.

Mègemont, J-L (1998). MobiUté professionnelle : construction de l'identité et formation de la
personne. A. Baubion-Broye (dir.). Événements de vie, transitions et construction de la personne
(p. 87-109). Saint-Agne : Eres.

Menger, P-M. (1997). La profession de comédien. Formations, activités el carrières dans la
démultiplication de soi. Paris : Ministère de la culture et des communications. Département
des études et de la prospective.

MEQ (Ministère de l'Éducation). (2000). Politique québécoise à l'égard des universités. Pour assurer
notre avenir collectif. Québec : MEQ.

MEQ (Ministère de FÉducation). (2001). Projet de politique de l'éducation des adultes dans une
perspective deformation continue. Quebec ; MEQ

Mercure, D. (1989). Les temporalités vécues dans les sociétés industrielles. In G. Pronovost et
D. Mercure (dir.). Temps el société (p. 21-35). Québec : Institut Québécois de Recherche sur
la Culture.

Mercure, D. (1995). Les temporalités sociales. Paris : L'Harmattan.

Merriam, S-B, (1988). Case study research in education, a qualitative approach. San Francisco :
Jossey-Bass.

Merriam, S-B. (1985). On being a women professor of adult educator. Lifelong learning, 8(8)/ 4-
6.

Messmg, K. et Seifert, A-M. La précarité et la diversité se rencontrent : analyse du travail des
formateurs dy adultes à Montréal, In B. Voyer (dir.). Formateurs d'adultes : identité
professionnelle, pratiques et conditions de travail, a paraître aux Cahiers sdentifiques de
l'ACFAS.

Ministere du travail. (1998). L'évolution de l'emploi atypique au Québec. In Ministère du travail
(dir.). Le marché du travail, vol 19(5), Québec, Mmistère du travail. (Encart).

Mintzberg, H. (1982). Structure et dynamique des organisations. Paris: Les éditions
d'orgardsations, Montréal: Les éditions Agence d'arc Inc.



291

0

u

MMSRFP (Ministère de la Main-d'oeuvre de la Sécurité du Revenu et de la Formation
Professionnelle. Direction de la recherche). (1993). La gestion des ressources humaines dans les
PME au Québec, Perception des dirigeants. Québec : Les Publications du Québec.

Morin, L et Brunet, L. (1992). Philosophie de l'éducation. Les sciences de l'éducation Tome l.
Québec : Presses de l'Université Lavai.

Mucdùelli, A. (1991). Les méthodes qualitatives. Paris: Presses Universitaires de France.

Muller, J. Hicks, R./ Winocur, S. (1993). The effects of employment and underemployment on
psychological well-being, Australian derical v^orkers: gender differences. Australian journal
of psychology, 45(3), 103-108.

Nicole-Drancourt, C. (1992). Mode de socialisation et rapport à l'activité. Revue française des
affaires sociales, no 2, 71-84.

Nougue-Sans, M. (1989). Stratégies, représentations du travail et vécus de la précarité. Étude
psychosodologique auprès des diplômés en situation précaire. Les dossiers del'éducation, no.
16,115-124.

OCDE (Organisation et de Coopération et de Développement Économique) (1995). La
formation continue des personnels hautement qualifies. Paris : OCDE.

Offe, C. (1985). Le ta-avail comme catégorie de la sodologie. Les temps modernes, no 466, 2059-
2094.

Québec (MMSRFP) (Ministère de la main-d'œuvre, de la sécurité du revenu et de la formation
professionnelle). (1991). Partenaires pour un Qiiébec compétent et compétitif: énoncé de
politique sur le développement de la main-d'oeuvre. Québec : MMSRFP.

Paillé, P. (1994). L/analyse de la théorisation ancrée. Cahiers de recherche sociologicjue, no 23,
147-181.

Paquet, E. (2000). Une réforme en profondeur : c'est ITieure. Avis sur la loi sur les normes du travail.
Montreal : Groupe Au bas de l'échelle.

Paradeise, C. (1988). Les professions comme marché du travail fermé. Sociologie et sociétés.
xx(2), 9-2.

Paré, A. (1993). Transfert et contre-transfert en éducation. Intégration, no 17, 35-49.

Passeron, J-C. (1989). Biographies, ûux/ itinéraires, fa-ajectoires. Revue française de sociologie,
XXXI, 3-22.

Paul, J-J. (1989). La relation formation-emploi. Un défi pour l'économie. Paris : Économica.

Ferret, B. (1992). Les limites de l'insertion par le travaU. Esprit, no 182, 23-34.

Perron, J. et Lecompte, C. (1992). Variables objectives, modératrices et de processus associées aux
effets psychologicfites du chômage. Rapport de recherche présenté au Conseil Québécois de la
Recherche Sociale. Département de Psychologie, Université de Montréal.

Pineau, G. et Jobert, G. (1989). Les histoires de vie. Tome l. Utilisation pour la formation. In G.
Pineau et G. Jobert (dir.), Actes du colloque Les histoires de vie en formation. Université de



292

n

0

Tours. Paris : L'Harmattan.

Pineau, G. et Marie-Michèle. (1983). Produire sa vie: autoformalion et autobiographie. Montréal :
Saint-Martin.

Piron, F. (1996). Répondre de soi : réflexivité et individuation dans le rédt de soi d'une jeune
Québécoise. Sociologie et sociétés, XXVHI(l), 119-134.

Poirier, ]., Qapier-Valladon, S. et Raybaut, P. (1983). Les récits de vie. Théorie et -pratufue. Paris :
Presses universitaires de France.

Fold, H. (1994). Des emplois, encore des emplois. L'emploi et le revenu en perspectives, 16(3),

Pofrvin, R. (1997). Le contrôle des travailleurs sur leur trajectoire •professionnelle de 1984 à 1994.
Ménioù-e de maîtrise. Université de Montréal, Monta-éal, Québec.

Pronovost, G. (1988). Représentations et aspirations à l'égard du temps de travail. In. D.
Mercure et A. Wallemacq (dir.), Les temps sociaux (p.147-161). Bruxelles : De Boeck
Université.

Reboul, 0 (1980). Qu'est-ce qu'apprendre ?. Paris : Presses Universitaires de France.

René, J-F. (1993). La jeunesse en mutation : d'un temps à un espace social précaire. Sociologie et
sociétés, XXV(l), 154-171.

Revuz, C. (1994). Écouter les chômeurs pour comprendre le rapport au travail? Éducation
permanente, no 117/ 47-66.

Ricoeiir, P. (1983). Temps et Récit. Tome l. Paris, Ed. du Seuil.

Ricoeur, P. (1990). Soi-même comme un autre. Paris: Éd. du Semi.

Rifkin, J. (1995). The end of work : the decline of global labor force and the dawn of the post-market era.
New York : G.P. Puhnam's Sons.

Riverin-Simard, D. (1993). Transitions professionnelles. Choix el stratèges. Québec : Presses de
l'Université Lavai.

Robitaille, M. et Maheu, L. (1991). Identité professionnelle et b-avail réflexif : un modèle
d'analyse du travail enseignant au collégial. In C. Lessard, M. Perron et P.W. Bélanger
(dir.). La profession enseignante au Québec: enjeux et défis des années 1990 (p. 93-111). Montréal
: Institut québécois de recherche sur la culture.

Robitaille, M. et Maheu, L. (1993). Les réseaux sociaux de la pratique enseignante et lïdentité
professionnelle : le cas du travail enseignant au collégial. Revue des sciences de l'éducation, 19
(l), 87-112.

Roelens, N. (1989). La quête, l'épreuve et l'oeuvre. La constitution du penser et de l'agù- à
travers l'expérience. Éducation permanente, no 100-101,67-77.

Roy, G., (1997). Diagnostic sur le travail autonome. Version synthèse. Québec : Sodété québécoise
de développement de la main-d'œuvre. Direction des affaires pubUques.



293

n

u

Sainsaulieu, R. (1988). L'identité au travail. Les effets culturels de l'organisation. Paris : Presses de
la fondation nationale des sdences politiques (3 édition).

Sainsaulieu, R. (1996). L'identité et les relations de travail. Éducation permanente, no 128, 187-
206.

Sales, A., Drolet, R. Bonneau, I., Simard, G. et Kuzmu-iski/ F. (1996). Le monde étudiant à la fin
du XXe siècle. Rapport final sur les conditwns de la vie des étudiants universitaires dans les années
quatre-vingt-dix Présenté au Ministère de l'Éducation du gouvernement du Qtiébec. Monta'éal :
Département de sociologie. Université de Montréal.

Schlanger/J. (1997). La vocation. Paris : Seuil.

Sdûossberg, N-K., Waters, E-B. et Goodman, J. (1995). Counseling adults in transition. Linking
practice with theory. New York : Springer publisher (2e edition).

Schnapper, D. (1989). Rapport à l'emploi, protection sodale et statuts sociaux. Revue française
de sociologie, no 30, 3-29 .

Schôn, D-A, (1994). Le praticien réflexif. À la recherche du savoir caché dans l'agir -professionnel.
Montreal : Éditions Logiques.

Schwartz, 0, Paradeise, C. Demazière, D et Dubar, C. (1999). Analyser les entretiens
biographiques. L'exemple des rédts d'insertion. Sociologie du travail, 4l, 453-479.

Secrétariat du Sommet, (1996), Sommet sur l'économie et l'emploi. Faits saillants, Québec, 1er
novembre.

Sekiou, L. et Blondin, L. (1997). Gestion de sa carrière professionnelle. Montréal : Les éditions 4L
inc.

Shamir, B. (1986). Self-esteem and the psychological of unemployment. Socwl psychology
cfiwrterly, 49(1), 61-72.

Simard, G. (1997). Le cumul d'emploi : im retour camouflé de la centralité du temps consacré
au travail ?. Psychologie du travail et des organisations, 3(3-4), 136-157.

Simard, G. (1999). Dix hypothèses sur le travail atypique. Psychologie du travail et des
organisations, 5(1-2), 53-79.

Sue, R. (1994). Temps et ordre social. Paris : PUF.

Super, D-E. (1988). Implementing a self-concept. The career development cfuarlely, 36, 351-357.

Sussman, D. (1998). Cumuler des emplois : une habitude bien ancrée. L'emploi et le revenu en
perspectives,ÎO (2), 25-32.

Tanguy, L. (1986). L'introuvable relation formation-emploi. Paris : La documentation française.

Tanguy, L. (1995). La formation, une activité sodale en voie de définition. M. De Coster et F.
Pichault (dir.). Traité de sociologie du travail (p. 169-196). Bruxelles : De Boeck Université.

Tap, P. (1986). Intanduction. InP.Tap (dir.). Identités collectives et changements sociaux (p. 275-
297). Toiilouse : Sdences de l'honune. Privât.



294

f ) Taylor, C. 1998. Les sources du moi. La formation de l'identité moderne. Montréal : Boréal.

Teichler, U. (1999). L/apprentissage à vie, un défi à relever pour renseignement supérieur :
l'état des connaissances et les missions futures de recherche. Gestion de renseignement
supérieur, lï(î), 4:3-61.

Tremblay, D.G. (1990). Économie du travail. Les approches théoricjues. Montréal : Ed. St-Martin.

Tremblay, D.G. (1994). L'évolution du chômage et de l'emploi au Québec. Intervention
économique, no 25, 41-68.

Uden, T. (1995). Flexible labour markets and the adult learner. Are we knocking on a locked
door?. Adult learning, 1(9), 267-269.

UNESCO (1997). Education des adultes. La déclaration de Hambourg. L'agenda pour l'avenir.
Hamburg : Institut de l'UNESCO pour l'éducation.

Van der Maren, J-M. (1995). Méthodes de recherche pour l'éducation. Document de référence pour
le coiirs ETA 6032. Problématiques et méthodes de recherche. Faculté des sdences de
l'éducation. Université de Montréal.

Voyer, B. (2001). Cheminements professionnels de fonnateurs d'adultes en situation
d'intermittence en emploi. In B. Voyer (dir.)/ Formateurs d'adultes : identité professionnelle,
pratiques et conditions de travail, à paraître aux Cahiers scientifiques de l'ACFAS.

Weller, J-M. (1994). Le niensonge d'Emest Cigare. Problèmes épistémologiques et
méthodologiques à propos de l'identité. Sociologie du travail, no l, 25-42.

Zeph, C-P. (1991). Career development for community adult educators : interrelating personal
and professional development. Adult education quarterly vol. 41(4)/ 217-232.

u



n

ANNEXE I

Consentement en vue de la participation à la recherche
sur l'identité professionnelle

(premier bassm d'informateurs)
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n Consentement en vue de la participation à la recherche
sur l'identité professionnelle.
(Premier bassin d'infonnateurs)

La recherche est effectuée dans le cadre d'éhides universitaires suivies à
l'Université de Montréal en vue de la production d'une thèse de doctorat.
L'objectif prindpal de la recherche consiste à acquérir line meilleure
compréhension de la manière dont les travailleurs construisent leur identité
professionnelle lorsqu'ils ont des cheminements d'emploi intennittents. Pliis
spécifiquement, il s'agit de saisir les éléments les plus significatifs qui sont reliés
à l'identité professionneUe.

Actuellement, les informations sur ce sujet sont rares: les résultats de cette
recherche devraient permettrent de développer des connaissances nouvelles siir
l'expérience des professionnels et pourraient avoir des répercussions positives
comme, par exemple, l'élaboration de programmes d'interyention et de
formation plus adaptés à la réalité de ces professionnels.

Pour recueillir les informations, il sera demandé au partidpant de répondre à un
questionnaire. Il s'agit d'un court questionnaire invitant le participant à
s exprimer sur les éléments ayant inûuencé son identité professionnelle. Nous
mvitons le participant à donner des infonnations sur sa vie professionnelle et
sur son parcours éducatif au sens large, ce qui peut induré l'expérience du
faravail, le chômage, les éhides et autres éléments de son histoire personnelle.

Toutes les informations transmises ne seront udUsées que pour les fins de la
recherche. EUes demeureront strictement confidentielles et l'anonymat sera
respecté. Toute pubUcadon des résultats de la recherche sera produite de façon à
rendre impossible l'identification du partidpant.

Par la présente, le partidpant accepte librement de partidper à la recherche
selon les conditions exposées id. n autorise Brigitte Voyer à utiliser, à des fins
de recherche seulement, les renseignements personnels fournis. Brigitte
Voyer, pour sa part, s'engage à respecter les modalités teUes qu elles sont
mentionnées.

u
Signahire du participant Signattire de Brigitte Voyer

Date: Date:
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n Consentement en vue de la participation à la recherche
sur l'identité professioiinelle

(Études de cas)

La recherche est effectuée dans le cadre d'études iiniversitaires suivies à l'Urdversité
de Montréal en vue de la production d'une thèse de doctorat. L'objectif principal de la
recherche consiste à acquérir ixne meUleure compréhension de la manière dont les
travailleurs construisent leiir identité professiormelle lorsqu'ils ont des cheminements
d'emploi interinittents. Plus spécifiquement, il s'agit de saisir les éléments les plus
significatifs qui sont reliés à l'identité professionnelle.

Achiellement, les informations sur ce sujet sont rares: les résultats de cette recherche
devraient permettrent de développer des connaissances nouvelles sur l'expérience des
professionnels et pourraient avoir des répercussions positives comme, par exemple,
l'élaboration de programmes d'intervention et de formation plus adaptés à la réalité
de ces professionnels.

Pour recueillir les informations, il sera demandé au participant de fournir un
curriculum vitae, de répondre à un questionnaire et à de participer à une enta"evue
mdividuelle d'une durée d'une heure et demie envù-on.

Au cours de l'entrevue, les informations demandées porteront sur la vie
professionnelle, l'expérience du fa-avail, le diômage et les études. Des questions sur le
choix de carrière, les études, les projets d'emploi, les relations de travail, les fonctions
professionnelles exercées, les périodes de chômage, etc. pourront être abordées.
Certaines questions pourraient amener le partidpant à aborder indirectement des
questions de nahire plus personnelle (ex: valeurs personnelles, relations
interpersonnelles influentes par exemple).

L'entrevue sera enregistrée et sera intégralement retranscrite. Toutes les informations
transmises ne seront utilisées que pour les fins de la recherche. Elles demeureront
strictement confidentielles et l'anonymat sera respecté. Toute publication des résultats
de la recherche sera produite de façon à rendre impossible l'identification du
participant.

Par la présente, le participant accepte librement de participer à la recherche selon
les conditions exposées id. Il autorise Brigitte Voyer à utiliser, à des fins de
recherche seulement, les renseignements personnels fournis. Brigitte Voyer, pour sa
part, s'engage à respecter les modalités telles qu'elles sont mentionnées.

(J
Signahire du partidpant Signature de Brigitte Voyer

Date: Date:
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ANNEXE III

Questionnaire d'enquête
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n Recherche sur le processus identitaire des professionnels
en situation d'uitermittence en emploi

Questionnaire

Numéro :

u

* S'U-vous-pIaît: répondez aux questions suivantes en respectant l'espace qui vous est
réservé.

Question 1 : Lorsqu'on vous demande ce que vous faites dans la vie, qu'est-ce que vous
répondez?

Question 2: Décrivez ce qui, au cours de votre histoire personnelle et professionnelle, a le
plus participé à construire ce que vous êtes devenu aujourd'hui au plan professionnel?



0 Question 3: Décrivez les éléments de l'ensemble de votre cheminement éducatif ainsi que les
diverses autres activités d'apprentissage (à l'école ou en dehors de l'école) qui ont le plus
participé à construire votre identité professionnelle? Expliquez pourquoi, s'il y a lieu.

3

Autres renseignements

- Quel âge avez-vous?

- Quelle est votre occupation actuelle (en emploi, sans emploi, cumul de contrats, aux études,
etc.):

- Indiquez le ou les diplômes universitaires obtenus:

- Depuis combien d'années êtes-vous sur le marché du travail?

u
Merci beaucoup !
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ANNEXE IV

Répertoire des événements d'emploi et de formation
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Annexe V

Guide d'entrevue et extrait d'entrevue

u
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n GUIDE D'ENTREVUE

l. Sa situation présente

- Vous avez accepté de participer à cette recherche qui porte sur le ta-avail intermittent.
Lorsque nous nous sommes parlé la première fois, vous faisiez .... Aujourd'hui, qu'est-ce
que vous faites ?

2. Son passé

- J'ai lu votre curriculum vitae et j'ai ainsi pu prendre connaissance de votre
cheminement professionnel. J'ai constaté que vous avez eu de nombreuses expériences et
que vous avez occupé plusieurs postes. On pourra s'attarder plus directement à votre
curriculum un peu plus tard. Pour l'instant, j'aimerais comprendre par où vous êtes
passé pour être ce que vous êtes aujourd'hui. Racontez-moi votre histoire
professionnelle.

Selon ce que le participant aura déjà révélé spontanément, les questions suivantes sont
ou non posées.

- Vous avez situé le début de votre histoire professionnelle à
votre histoire commence-t-elle là ?

moment. Pourquoi

- Peut-on dire que, au départ, vous aviez un projet professionnel, c'est-à-dire un plan
pré-établi ?

- Dans votre famille (père, mère, grands-parents, oncles, etc.) les gens évoluent-ils (ou
ont-ils évolué) dans le même champ professionnel que vous ?

- (S'il y a lieu) Vous avez parlé de vos_ (choix de carrière, entrée à l'université ou
autres aspects reliés au parcours académique) ; pouvez-vous m'en parler un peu plus ?

- Racontez-moi votre parcours de formation. Dites-moi les expériences importantes et le
rôle qu'elle a joué dans ce que vous êtes devenu aujourd'hui.

0

* Précisions siir les événements de la trajectoire passée et sur leur signification, ced
à l'aide du cumculum vitae ou du répertoire des événements.

- J'aimerais maintenant qu'on regarde plus précisément les moments dont vous venez de
me parler et ceux qui figurent à votre curriculum vitae. (Si des occupations
n'apparaissent pas au c.v., alors qu'elles ont été présentées au coiirs de l'enta-etien, nous
les examinons). Je souhaiterais que vous développiez un peu plus en me spédfiant ce
qui a été important et significatif pour vous. Je suggère que nous passions en revue les
moments les plus importants en nous référant à votre c.v. Dites-moi ce que vous y
faisiez concrètement, comment ça se passait avec les autres. Décrivez-moi si vous aviez
des collègues ? un patron ? une équipe ? Avez-vous apprécié ce travail ? etc.

(En passant en revue chaque poste, nous tenterons de faire prédser les aspects
significatifs. Nous abordons le rapport aux auta-es, le rapport au temps, le rapport à
l'activité et Finfluence du contexte) :



2

n Dans ce poste-là (et pour chacun des postes suivants), dites-moi ce que vous faisiez
? Quel travail concret accomplissiez-vous ? (les fonctions, les réalisations, les
mandats, les tâches) etc.

- Parlez-moi un peu plus de vos relations avec les autres ? Comment ça se passait
pour vous ? Aviez-vous des collègues ? Comment ça se passait avec eux ? Et votre
patron ? Et votre clientèle ?

- Y a-t-il d'autres personnes ou d'autres groupes de personnes qui ont joué un rôle
sigmficatif dans ce poste-là ?

- Maintenant, ce poste-là _, a duré _ années (ou mois). Qu'est-ce qui explique la fin
? Comment ça s'est produit la transition entre _ et __?

- Maintenant, vous m'avez parlé de vos expériences de travail (contrats, engagements)
et de certains autres moinents importants. Avez-vous eu aussi des périodes sans
travail ? Parlez-moi un peu de ces périodes ?

- Si on regarde de plus près ces moments, pourriez-vous me prédser : leiir durée, le
statut officiel que vous aviez à ce moment ?

- Ces périodes sans travail (chômage, études ou autres), à quoi les occupiez-vous
exactement ? Qu'est-ce que vous faisiez ?

- Cominent vivez-vous ces périodes sans travail ?

- Y a t-il d'autres moments ou situations qui ont été importants pour vous et qui ont
joué un certain rôle dans votre vie professionnelle ?

- Votre parcours professionnel compte beaucoup de changements. Comment vivez-vous
tous ces changements ?

- De façon générale, comment vivez-vous votre vie professionnelle ? Qu'est-ce qu'elle
représente pour vous ?

- Et les autres sphères de votre vie ?

- Concrètement, si vous évaluez la façon dont vous occupez votre temps, quelle place y
tient le travail ? Et quelle place tiennent les autres sphères de votre vie?

u

- Dans le fond, si on regarde tout ce que vous avez vécu, qu'est-ce qui a le plus
contribué à forger votre identité professionnelle ?

- Aujourd'hui, lorsqu'on vous demande de vous présenter, ou lorsque les gens vous
demande votre profession, qu'est-ce que vous répondez ?

- Vous avez surtout faravaillé dans le domaine de
secteur-là ?

comment ça se passe dans ce

- Lorsque vous observez les règles qm prévalent dans ce secteur et que vous regardez les
conditions sociales, économiques et culturelles de votre domaine, comment influencent-



3

0 elles vofa-e cheminement ?

3. Son futur

Vous m'avez parlé de votre histoire passée, de ce que vous faites aujourd'hui, est-ce
que vous avez des projets professionnels ? Des projets d'aveiùr ? Comment voyez-
vous votre avenir ? Qu'est-ce que vous aimeriez devenir ?

- Avez-vous un idéal ? Un rêve ?

4. Précisions sur Vexpérience de fonnation

J'aimerais préciser davantage la place qu'à tenu et que tient encore aujoitrd'hui votre
experience de formation et l'apprentissage dans ce que vous êtes aujourd'hm. Pouvez-
vous m'en parler davantage ?

Parlez-moi un peu plus de votre formation universitaire ?

- Vous avez X diplômes. Quels rôles jouent-ils dans le développeinent de votre carrière

- Au cours de votre cheminement, vous avez acquis un certain nonibre de coinpétences,
d'habilités, une expertise. Pouvez-vous m'en parler ?

- Est-ce qu'on peut dire qu'il y a un moment qui a été tout partiadièrement formateur
pour vous et qui a joué un rôle significatif dans ce que vous êtes devenu aujourd'hui ?

- Depuis vob-e sortie de l'université, avez-vous participé à des formations
professionnelles ou à des activités de perfectionnement ? En quoi sont-elles importantes
pour vous ?
A.

- Avez-vous participé à des démarches d'orientation professionnelle ou aub-es activités
vous permettant de réfléchir à votre vie professionnelle?

L'entrevue se termine en consultant les travailleurs intermittents sur le répertoire des
événements professionnels.

Merci

u
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Extrait de l'entrevue produite avec Anna

\J

Brigitte: Nous nous sommes parlé une première fois au téléphone et, depuis, j'ai
lu les réponses au questionnaire que j'avais envoyé et j'ai examiné ton
curriculum vitae où j'ai pu voir ton expérience. J'aimerais savoir ce que tu fais
présentement.

Anna : Là, je sais pas quand j'ai répondu au questionnaire, je pense que
je faisais la même chose, je suis toujours journaliste, contractuelle/ j'ai un
contrat jusqu'au mois de mai à Télévision-X'.

Brigitte : Est-ce cjue tu fais une émission qui porte sur l'éducation ? Est-ce que
e'est bien ça ?

Anna : Non, celle-là c'est une émission animée par (nom d'une
animatnce connue) qui s'appelle XXX, c'est une émission d'affaires
publiques.

Brigitte ; Alors là tu fais ça. Tu fais ça à temps plein ?

Anna : Oui, oui àtemps plein ! (elle rit).

Brigitte : Alors là, c'est ta situation professionnelle présente. Mais comment tu
en es arrivées à faire ça ? Racontes-moi ton histoire. J'aimerais connaître ton
histoire professionnelle depuis le début.

Anna : Je te dirais que c'est quasiment une série de ... une série de
hasards. Bon, je voulais être journaliste. C'est toujours ce que j'ai voulu
faire. Je me souviens que quand je jouais à la Barbie quand fêtais jeune,
moi ma barbie était photographe de safari, je faisais des reportages
photo. Donc, j'ai toujours voulu être journaliste, j'ai étudié, j'ai fait mon
baccalauréat en communications à l'UQAM. Pour moi c'était bien clair
que c'est ça que je voulais faire. Euh .. . puis, j'avais pas fini mes études
encore et à ma dernière année d'université ... j'ai fait mon université en 3
ans et demi ... et puis je me cherchais un travail pour payer un voyage
que j'avais fait ... Et pis, j'ai commencé à taravailler aux nouvelles à
CKKK2, alors à la radio. CKKK/ puis après à SKKK3, c'est ça que j'ai fait.
J'ai fait ça pendant un bout de temps, mais je n'aimais pas vraiment ça.
C'est pas ça que je voulais faire, des nouvelles. Bon. Mais ça payait ma
bouffe, ça payait mon loyer. Là, je me suis dit : « OK! ». Là après ça, moi
ce que je voulais faire également (soupir) c'était des affaires publiques. Et
c'est un peu bizarre parce que, tu vois, comme là présentement je suis
rendue à faire ce que je voulais faire quand j'ai commencé ce métier-là.
Et là maintenant, je t'en parlerai tantôt, je suis dans une longue
demarche de changement de carrière. Alors j'ai fait ça pendant, je ne sais
pas combien de temps, peut-être deux ans. Je sais pas exactement. Là
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après, CKKK m'a appelée. Là, je voulais pas y aller. Ça ne me tentait pas
d'aller travailler à CKKK (petit rire). C'était trop gros à l'époque. À
l'époque c'était très gros. Mais, finalement, j'y suis allée quand même.
Alors ]"e gardais toujours mon autonomie, je te dirais, parce que je
refusais toujours d'etre permanente. Je gardais toujours ...À l'époque
c'était syndiqué mur à mur, super convention. À l'époque, j'étais
siunuméraire ! Euh, comme ça s'appelle ? Surnuméraire ? Permanente à
temps partiel ! En tout cas. J'avais un certain nombre d'heures assuré et
un excellent salaire. Alors moi je voulais pas devenir permanente, pis
être emmurée dans cette job-là à l'année.

Brigitte : Tu aurais pu être permanente 7 On te l'offrait 7

Anna : Oui, oui. Us me l'offraient et moi je ne voulais jamais. Je voulais
garder mon stahit de surnuméraire parce que je voulais voyager. Je
voulais faire autre chose, pis je voulais travailler sur des projets mais sur
lesquels je travaillais jamais finalement. Mais je voulais avoir une vie à
moi. À part de ça c'est un métier qui est tellement prenant, exigeant, ça
fait que je voulais pas me faire de pression. Or ça, j'ai fait ça pendant
quatre ans. Et après ça, je suis allée travailler à Télévision Y\ Ça ouvrait,
j'avais envie de faire autre chose alors j'en ai profité, je suis allée faire de
la télé. Tsé/ on pensait à l'époque que cette station ça allait être ben bon.
Quand on est arrivé là, on trouvait ça ben plate. Mais ça m'a quand
même permis de faire de la télé. J'avais une bonne job, moi j'étais chef de
pupitre, j'étais pas journaliste avec la petite caméra et tout. Donc ça
allait. J'ai fait ça encore pendant quatre ans. Et là, j'avais comme fait le
tour. Je pense que quand j'étais à Télévision Y j'ai fait toutes sortes de
choses : j'ai été chef de pupita"e, j'ai fait du reportage, j'ai lu les nouvelles,
pis j'étais rédactrice, pis là je suis redevenue chef de pupita-e, alors j'avais
pas mal fait le tour. J'avais pu envie de faire ça. Pis là on m'a appelée
pour m'offrir une autre ]'ob/ euh... de ... journaliste cette fois-là, au
reportage pour une émission qui s'appelait AAA, une émission
d'affaires Internationales. Avec possibilités donc de voyager ! Mais
c'était un contrat ... A télévision Y j'étais permanente. Ça a été ma
première et unique job permanente ! Euh ... donc, vacances payées, en
tout cas, ... ben trois semaines, c'était pas un gros luxe, c'était un peu
ridicule même, mais en tout cas! Là, on m'a offert cette job-là, c'était un
producteur privé. C'était un contrat de trois mois. Alors j'ai laissé ma
permanence. J'ai laissé ma job pour aller faire un conta-at de 3 mois, en
ne sachant pas si j'étais pour travailler par la suite ! Alors finalement je
suis allée travailler pour cette compagnie-là qui s'appelait compagnie X.
Euh, pis j'ai fait BBB (une émission de télévision) pendant ta-ois mois. J'ai
fait des reportages à l'étranger, pis après ça, j'ai été embauchée par une
compagnie pour faire une émission qui s'appelait CGC. C'était une
émission sur l'environnement. Et là j'étais coanimatrice de remission. Je
faisais du reportage aussi. Et je pense que remission a duré dnq ans.
Alors pendant cinq ans, je suis restée là, à contrat toujours. Je ne
travaillais pas l'été. Je me gardais toujours l'été comme période de ... off
là ! Là, après ça/ quand CGC a fini, qu'est-ce que j'ai fait donc? Je suis
allée travailler à Télévision X pour une émission qui s'appelait le DDD,
je faisais du reportage, on faisait du reportage d'une heure. Ça, j'ai fait
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ça, de contrat à contrat, de 10 semaines en 10 semaines. Les aut-es
conta-ats habituellement c'est une saison au complet, 36 semaines, 42
semaines ça dépend.

Brigitte : En général, la durée pour les saisons de télé, e est disons de septembre
à...

Anna : En général une saison-télé c'est 13 émissions plus 13 émissions et
une année complète c'est 26 émissions. On rentrait un peu avant, on
partait un peu après. Ça faisait, après des années, je sais pas, peut-être
26-36 semaines, parfois ça été 42. En tout cas ... Puis, je faisais aussi des
piges pour la Compagnie Z". En fait, j'avais toujours 2 à 3 mois de ...
c'était pas des congés, mais c'était des périodes où je travaillais pas et où
je choisissais de ne pas travailler aussi. Donc, après ça je suis allée à
Television X, et j'ai été renouvelée. J'ai fait 3 contrats de 10 semaines et
ça, ça faisait presqu'un an. Après ça/ qu'est-ce que j'ai fait ? Après ça, je
me suis remise à faire des nouvelles à la radio RRR comme remplaçante.
Euh ... ça j'ai fait ça pendant presque un an. J'ai eu d'autres petits
contrats ... J'ai eu une année où je n'ai vraiment fait que de la pige, juste
de la pige, pas de contrats.

Brigitte : C'est quoi pour loi la différence ?

Anna : Ben, un confcrat ça a une durée dans le temps, un contrat de 10
semaines, 30 semaines, 40 semaines, OK ? À la pige c'est, on t'appelle, on
a besoin d'un papier, on a besoin d'une recherchiste : il faut que ça soit
prêt la semaine prochaine. Tu as un petit contrat de deux semaines. Ça
c'est vraiment comme à la pige. Tu ne sais jamais ce que tu vas faire le
lendemain. J'en ai fait une série comme ça pendant un an. Et/ l'année
passée, j'ai eu un assez long conb-at, une émission en éducation chez un
producteur privé. J'étais joumaliste-réalisatrice et recherchiste. Euh, ça,
ça a été assez long : du mois d'août au mois de juin. Ça c'est assez
exceptionnel. Et euh ... cet été je suis allée suivre un cours en
multimédias. Et en août j'ai commencé à travailler à Télévision X,
comme journaliste, pour un conta-at qui va durer jusqu'à la fin de mai. Et
ça me tente pas !!! (rire). Mais je l'ai pris pareil.

Brigitte : Ça te tentait pas?

Anna : Non ça me tentait pas! Ah, ça me tente pu de faire ce métier là !
(silence)

Brigitte : Qu'est-ce qui se passe?

Anna : Ben ! (silence) Je pense qu'à un moment donné ça fait presque 15
ans que je fais ça, j'ai comme fait le tour. J'ai tout fait : j'ai été rédactrice,
lectrice, animatrice, recherchiste, réalisatrice, journaliste, j'ai fait des
affaires publiques, j'ai fait de l'information, j'ai fait de l'information
scientifique, des nouvelles, et tsé, j'ai à peu près fait tout. (Elle a défilé
cette enumeration à la vitesse de la lumière). Et ça m'intéresse moins, on
dirait que j'ai fait le tour. Et en plus, en ce moment, j'aime pas du tout la
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tournure que prend l'information, surtout l'information télévisée. Le
côté un peu Match de la vie, le côté J.E., genre où c'est misérable, où les
gens pleurent, ou alors on dénonce le petit escroc du coin de la rue. Tsé,
je trouve que la télévision est rendue un peu jaune, un peu voyeuse et
moi, ça ne m'intéresse plus de faire ça. Ça m'écoeure de téléphoner au
monde pour faire des reportages ! (silence) Je suis un peu comme tannée.
Je trouve aussi que c'est un métier où tu es toujours en train d'observer
mais où tu ne crées jamais rien, tu fais jamais rien, tu fais juste regarder
ce que tous les autres font. Et là ça me tanne. Et ]'e trouve que c'est un
niétier aussi où euh ... qui rend cynique, qui rend euh ... Je pense pas
encore êb"e aigrie mais je suis rendue cynique. Très cynique. Bon je l'ai
toujours été im peu euh ... ! Mais mettons que je le suis encore plus. Et je
trouve que c'est un métier où t'es jamais... t'es toujours en train de ...T'es
toujours dans la merde, en fait !!! (rire) On pourrait-tu faire des beaux
reportages, sur des belles affaires ? Tout ton univers est dans des
problèmes, des résolutions de problènies, des conflits, des résolutions de
conflits !!! ... Ben, tu le sais, à la télé, on fait jamais de reportage sur des
affaires qui vont bien, euh ... C'est exceptionnel quand on le fait et on le
fait toujours en fin de bulletin ! Ce qui fait que toute la journée tu parles
avec des gens qui ont des problèmes, tu mets en scène des problèmes, il
faut que tu parles de problèmes !!! (le ton d'exaspération monte !) Tout
le temps !!! Je trouve que c'est un métier qui est très exigeant parce que il
faut que tu sois très présente, on fa'availle beaucoup, on fait beaucoup de
temps supplémentaire, soit les soirs, les fins de semaine ... Tu penses à
tes topos la nuit, la fin de semaine. Tu appelles des gens le soir, la fin de
semaine, tu travailles tout le temps, tout le temps ... Tu es toujours
habitée par tes ... par tes reportages. Aux nouvelles, c'est moins vrai,
mais au reportage c'est comme ça. Je nie dis : « ça laisse plus d'espace
pour le plaisir qu'il y a de la vie ». Des fois, je me dis : « ah/ j'aurais envie
d'aller travailler dans des fleurs, genre au Jardin botanique ». Tsé,je sais
pas ... dans le domaine culturel ... Tsé, je le sais pas ! J'ai pas vraiment
envie de faire ça, mais je sais que je suis attirée par quelque chose de
plus créatif et de plus heureux dans la vie.

Brigitte : Ces pensées, elles te sont venues au fil du temps ou dernièrement ?

Anna : Non ça fait longtemps. Déjà quand j'étais à BBB, et pourtant
j'aimais beaucoup mon travail, j'aimais beaucoup l'équipe. Quand il y
avait des périodes niortes, ça commençait à me fatiguer. Ça ne
m'éneryait pas, dans le sens où ça me fatiguait ça me rendait fatiguée.
Tu sais, de jamais savoir si remission devait revenir l'année prochaine,
ça va être combien de temps le conta-at, de toujours devoir se chercher
du travail. Tsé, je veux dire. U faut se chercher du travail en moyenne
deux fois par année. Non, c'est exigeant ! Et il y a toujours aussi
l'insécurité financière liée à ça parce que tu ne sais jamais si tu vas
travailler, combien tu vas gagner, heu.. ça va être con-ibien de temps le
contrat et tout. Ça fait qu'il faut toujours que tu aies suffisamment
d'argent pour euh ... vivre mettons idéalement au moins six mois sans
travailler. Donc, évidemment ce qui prend le bord c'est aussi tout le côté
plus plaisant de la vie. Tsé/ je voyage moins, en fait je voyage à peu près
plus. Euh, je m'achète rien, je consomme pas, euh ... Je vis pas dans la
misère, c'est pas ça que je veux dire, mais j'ai comme ... un rythnie de vie
qui correspond pas du tout à mon salaire, à mon revenu. Parce que je
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n fais quand même un bon salaire, pour une femme en tout cas. Non, je
fais un très bon salaire ! Mais j'en profite pas vraiment parce que je suis
toujours inquiète parce que je sais jamais si je vais travailler. Alors,
parfois je me dis «j'aimerais mieux je sais pas, gagner 45,000 $ par
année pis euh ... tsé, gagner moins, pis avoir au moins un avenir, pis
savoir que je vais gagner ça l'année prochaine ». Tu sais je vais pouvoir
budgéter mes affaires. C'est ça. Je ta-ouve qu'avec les années euh ... c'est
un peu austère de travailler beaucoup, d'etre toujours habitée par ... le
travail, qui est pas un travail super enrichissant ... intéressant ... c'est
pas vraiment le mot... mais ...un ta-avail qui a aussi une part sombre et
toutes les contraintes financières, et tout ça. Ça commence à me peser
davantage. J'ai plus envie de profiter de la vie pis de travailler moins.
C'est un métier aussi où ... tsé ily a des échéanciers tout le temps, alors
c'est comme ...tu peux pas avoir de vie privée. Tout ce qui compte
toujours ... ton topo est toujours plus important que toi. Parce que les
contraintes de production sont comme ça. Alors, ta boss là ... n'importe
quel patron peut être compréhensif jusqu'à une certaine limite parce
qu'il faut que tu livres la marchandise. Donc, si t'es pas prête, si t'es en
retard, c'est sur ta vie privée que ... c'est sur ton temps à toi ... Ça Je
trouve ça un peu tannant, ça me tanne un peu.

Brigitte : Ça semble être très prenant comme travail? Est-ce que c'est à cause
des échéanciers, des délais surtout ?

Anna : C'est à cause des délais et des coupures. Car là conime ailleurs/
ils veulent toujours nous faire faire trois jobs en même temps. Bon, avant
il y avait comme euh ... je sais pas, une recherchiste, une journaliste, une
assistante pour le réalisateur, pis un réalisateur. Maintenant, il y a juste
une journaliste, un réalisateur. Donc, il faut que tu produises le ta-avail
de quatre personnes même si tu es deux. Et les délais de production sont
aussi plus courts. Et ce que les gens souvent ne comprennent pas, c'est
que ce métier-là/ il y a la recherche, car il y a beaucoup de recherche et
ça/ ça prend le temps que ça prend. Et c'est pas parce que tu as moins de
temps de production que tu vas avoir moins de temps de recherche (elle
dit ceci sur un ton exaspéré). Il faut à un moment donné du temps pour
que le monde te rappelle quand tu les appelles !! Les gens ne
considèrent jamais, en tout cas en production télé, que la recherche c'est
la plus grosse partie du travail. Tu peux faire quatre recherches en
même temps, ça va pas être plus long qu'en faire juste l. Ça, ils
comprennent pas tellement ça!

Brigitte : Qui ça « ils » ?

Anna : Les boss. Les boss.
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ANNEXE VI

Les thématiques abordées dans les récits professionnels
Tableau récapitulatif (DC)
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n Tableau IX : Les thématiques abordées dans les rédts professionnels
(nombre : 50)

Dimensions
de l'identité

Thèmes abordés Nombre de
travailleurs

Contexte Situation salariale difficile et précarité d'emploi 11

Contraintes réglementaires 4

Rapport au temps et
à l'espace

Référence à un / des espace(s) 47

Âge comme repère temporel 14

Rupture professionnelle
Rupture dans l'histoire personnelle

6
5

Événement de longue durée 7
Mobilité ascendante 5

Autonomie dans le parcoiirs ou à des nnoments 26

Conscience et appréciation du changement 29

Projection de soi dans un idéal professionnel 6

Rapport à l'activité Description des activités professionnelles 25

Apprédation positive du travail 15

Signification personnelle accordée au fa-avail 17
Relations entre les activités et des traits naturels 33
Description des activités hors travail 13

Rapport aitx autres Interactions avec pairs, collègues, collaborateurs 14

Sociabilité et support des amis, du réseau
Rôle des responsables de l'embauche
Personne-clef / individus singuliers

10
11
19

Presentation de soi Par le titre professionnel 33

Par le régime d'emploi 17

Avec 2 titres et plus 22

Experience de
formation
Formation instituée Formation académique (en général) 42

Formation universitaire 37
Activités parascolaires 9

Influence d'un professeur 9
Concommitance études-travail 11

Socialisation primaire Influence du milieu familial 11

Socialisation
secondaire

Développement des compétences de gestion de
carrière

31

Acquisition de savoirs par la pratique 12
Auto-formation Activités de lecture, pratique personnelle, etc. 11

Réflexivité Réflexion sur la direction de la carrière 7

Types de savoirs Savoirs généraux et savoir-faire professionnels 31

Rapport à la
formation

Appreciation positive de Fexperience
académique

13
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ANNEXE VII

Les domaines de pratique et les types d/organisation
dans les parcours des dix travailleurs intermittents

Tableaux X à XD(

0



n Tableau X : Les domaines de pratique et les types d'organisation
dans le parcours d'Antoine

0

Emploi no. | Domaines de pratique Types d'oi^anisation
l formation université

2 jeunesse service gouvernemental
3 logement service gouvernemental
4 formation ressources

hiimames
municipalité

5 formation en gestion École privée de formation
6 formation en gestion École privée de formation
7 formation en gestion autonome / clients divers
8 formation en gestion et en

informatique
collège

9 produit de formation autonome/dients divers
10 formation en gestion autonome / clients divers

Tableau XI : Les domaines de pratique et les types d'organisation
dans le parcours de Paulo

EMPLOIS Domaines de pratique Types d'organisation
l intervention jeunesse organisme d'éducation pop.
2 ressources humaines organisme devel. internat
3 jeimesse org. devel. internat
4 formation/ alphabétisation organisme d'éducation pop.
5 formation/ alphabétisation organisme d'éducation pop.
6 f ormation/ alphabétisation organisme d'éducation pop.
7 formation / alphabétisation maison d'édition

8 dociunentation centre de document

9 formation/ logement organisme d'éducation pop.
10 formation/ alphabétisation mixte: public et

coinmunautaire

11 formation en ? regroupem. éduca
12 prevention de la violence mixte: public et

communautaire



0 Tableau XII : Les domaines de pratique et les types d'organisation
dans le parcours de Loic

EMPLOIS Domaines de pratique Types d'organisation
l animation loisir/ municipalité
2 documentation bilbliothèque municipale
3
4 figuration television
5 figuration television
6 enseignement / littérature université

7 enseignement / littérature université

8 enseignement / littérature université

9 coinmimication hôpital
10 commiinication organisme communautaire

Cumuli
l animation inunicipalité
2 enseigneEnent/ littérature collège
3 enseignement/ littérature collège
4 (inconnu) organisme communautaire

Cumul 2
l et 2 figuration télévison

3à7 jeu théâtral théâtre

Tableau XIII : Les domaines de pratique et les types d'organisation
dans le parcours de Maude

0

EMPLOIS
l
2
3
4
5
6
7
8
9
10
11

Cumuli
là9

Cumul 2

l à 12

Domaines de pratique
enseignement/ musique
enseignement/ musique
enseignement/ musique
enseignement/ musique
enseignement/musique
enseignement/musique
enseignement/musique
rénovation

enseignement
garde d'enfants
enseignement

musique

musique

Types d'organisation
école primaire
école primaire
école primaire
école primaire
école primaire
école primaire
école primaire
maison privée
école privé
maison privée
école privée

orchestre

varié: radio, enregistrement,
etc.



0 Tableau XTV : Les domaines de pratique et les types d'organisation
dans le parcours d'Anna

0

EMPLOIS Domaines de pratique Types d'oiganisation
l journalisme radio

2 joiirnalisme radio

3 iournaUsme television

4 journalisme television

5 journalisme television

6 journalisme television

7 louinalisme television

8 journalisme television

9 journalisme radio

10 journalisme television

11 journalisme television

Cumuli

l à 10 loumalisme television

11 à 12 journalisme radio

13 journalisme television

Tableau XV : Les domaines de pratique et les types d'organisation
dans le parcoiurs de Mynam

EMPLOIS Domaines de pratique Types d'organisation
l relations publiques gouvernement
2 relations publiques gouvernement
3 journalisme television

4 journalisme television
5 journalisme television

6 journalisme television

7 joiu-nalisme television

8 journalisme television

9 iournalisme television

cumidl

là6 joiunalisme divers médias écrits
7 à 14 journalisme divers médias écrits

cumul 2
là5 journalisme divers médias écrits



n Tableau XVI : Les domaines de pratique et les types d'organisation
dans le parcours d'ÉUse

0

EMPLOIS Domaines de pratique Types d'organisation
l travail social CLSC
2 travail social / famille service communautaire

3 travail social/femmes organisme commimautaire
4 travail social / adultes CLSC
5 travail social/famille CLSC
6 recherche santé publique université

7 travail social / famille CLSC
8 travail social / jeunesse CLSC

Tableau XVII : Les domaines de pratique et les types d'organisation
dans le parcours de Natacha

EMPLOIS Domaines de pratique Types d'oiganisatipn
l diététique / santé publique hôpital
2 diététique / santé

coimnunautaire
organisme communautaire

3 diététique / santé
conununautau'e

organisme communautaire

4 santé / gestion comptoir alimentaire
5 diététique / santé

corrununautaire
organisme communautaire

6 diététique / conseil clinique centre sportif
7 diététique / santé

communautaire

organisme communautaire

8 diététique / santé
conununautaire

organisme communautaire

9 diététique CLSC

10 diététique / santé
communautaire

organisme communautaire

11 diététique / santé
conununautaire

organisme œmmunautatre

12 diététique / santé
communautaire

organisme commimautaire

Cumuli diététique / conseil clinique pratique privée
Cumul 2
là7

coimnunication/ diététique radio communautaire



n Tableau XVIII : Les domaines de pratique et les types d'organîsation
dans le parcours de Cantin

u

EMPLOIS Domaines de pratique Types d'oiganisation
l programmation mformatique éditions / éducation
2 programmation informatique education

3 programmation informatique education
4 programmation informatique service gouvernemental
5 programmation informatique service gouvernemental
6 programmation informatique service gouvernemental
7 programmation informatique service de formation en

entreprise
8 programmation informatique éditions / éducation
9 programmation informatique agence de voyage
10 programmation informatique education
11 programmation informatique centre de recherche

universitaire

Tableau XIX : Les domaines de pratique et les types d'organisation
dans le parcours de Félix

EMPLOIS Domaines de pratique Types d'organisation
l graphisme autonome

2 graphisme maison d'édition

3 dessin maison d'édition

4 dessin publicitaire
5 dessin communication

6 dessin maison d'édition
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ANNEXE VIII

Les emplois, le chômage et la formation continue
dans les cheminements des dix travailleurs intermittents

Tableaux XX, XXI et XXII
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0 Tableau XX : Les emplois dans les cheminements des dix travailleurs intermittents
Tableau récapitulatif (n=10)

u

EMPLOIS Noms des professionnels

Type de cheminement
en succession d'emplois 6 Loïc, Maude, Anna, Myriam,

Natacha, Félix
en succession et cumul 4 Antoine, Paulo, Élise, Cantin
Entente contractuelle
emploi à durée indéterminée tous

contrat temporaire tous

contrat temporaire renouvelé 2 Antoine, Maude
h'avail à la pige 7 Antoine, Loïc, Maude, Myriam,

Natacha, Cantin, FéUx
liste de rappel l ÏEse
Statuts d''emplois

Paulo, Loïc, Anna, ÉUsesalarié seulement 4
travail autonome seulement 0
salarié et travailleur
autonome

5 Antoine, Myriam, Natacha, Cantin,
Félix

travailleur au noir l Maude

Cessations d'emploi
naturelle 9 tous sauf Cantin
volontaire 9 tous sauf Maude
involontaire 3 Antome, Paulo, Cantin
bris de contrat 4 Antoine, Paulo, Maude, Natacha

s



0 Tableau XXI : Le chômage dans les cheminements
des dix taravailleurs intermittents : (n=10)

Moments dans le parcours Nombre Noms des professionnels

lors des 2 premières années 3 Élise, Natacha, Cantin,
entre la 3e et la 5 e année 4 Antoine, Paulo, Élise, Natacha

entre la 6e et la 10 e année 7 Antoine, Paulo, Maude, Anna,
Myriam, Élise, Natacha,

entre la lie etla 15 e année 7 Antoine, Paulo, Loïc, Maude, Anna,
Myriam, Cantin

après la 16e année 3 Paido, Anna, Myriam

Fréquence
3 périodes et moins 2 Loïc, Cantin

plus de trois périodes 7 Antome, Paulo, Maude, Anna,
Myriam, Élise, Natacha

sans aucune période l Félix

0 •Y



0 Tableau XXII : La fonnation continue dans les cheminements
des dix travailleurs intermittents

tableau récapitulatif (n=10)

Fréquence de la partidpatîon Nombre Noms des professionnels
7 activités et plus 6 Antoine, Paulo, Loïc, Maude, Myriam, Élise Natacha,
moins de 2 activités 3 Anna, Cantin, Félix
Moment dans le parcouis
lors des 2 première armées 7 Antoine, Paulo, Loïc, Maude, Natacha, Élise, Cantin
entre la 5e et la 10e année 9 Antoine, Paulo, Loïc, Maude, Natacha, Élise, Myriam,

Cantin, Félix

après la 10 e année 7 Antoine, Paulo, Loïc, Maude, Anna, Mynam, Cantin
Types de formation
professionnelle 10 tous

personnelle 3 Antoine, Paulo Natacha
Fonnats de formation

programme d'études
universitaires

6 Antoine, Paulo, Loïc, Maude, Cantin

programme en série
d'activités

6 Antoine, Loïc, Maude, Élise, Anna, Natacha

formation coiirte 5 Paulo, Maude, Myriam, Élise, Natacha
stage 2 Paiilo, Maude
autodidaxie l Cantin

sur le tas l Félix
Diversité des fonnats
non, l seul format 3 Anna, Myriam, Féluc
oui, 2 formats 4 Loïc, Élise Natacha, Cantin
oui, 3 formats ou + 3 Antoine, Paulo, Maude
Motifs de participation
perfectionnement
professionnel
. volontaire

.forcé

8

l

Antoine, Loïc, Maude, Myriam, Natacha, Élise,
Cantin, Félix,
Paulo

recherche d'emploi et gestion
de carrière

5 Antoine, Paulo, Loïc, Élise, Natacha

promotion professionnelle 4 Antoine, Loïc, Maude, Cantin
reconversion professionnelle 2 Antoine, Anna
construction de l'orientation
professionnelle

3 Antoine, Paulo, Loïc

développement persoimel 2 Antoine, Natacha
insertion professionnelle l Paulo
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ANNEXE D(

Repères et formes identitaires : les traits les plus discriminants
Tableau XXIV
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n Tableau XXIV : Repères et tonnes identitaires : les traits les plus discriminants

DIMENSIONS REFERES FORMES IDENTITAIRES

OSCILLANTE FUYANTE COMPROMIS AMBITION

CONTEXTE accessibilité plutôt difficile | plutôt facile très difficile | très facile

RAPPORT AU
TEMPS ET A
L'ESPACE

espace privilégié intime intime
sociabilité

professionnel
et personnel

professionnel
et personnel

volonté faible modérée forte forte

horizon obscur non-révisé clair clair

autonomie dans
direction

faible forte forte forte

sens du trajet horizontal
descendant

horizontal horizontal ascendant

ACTIVITÉ
de travail implication faible niodérée très forte très forte

appreciation
positive

faible déclinante forte très forte

hors travail implication forte forte peu démarquée peu démarquée
RAPPORT A
AUTRUI

support des pairs faible fort fort

support intitutio. | fort faible fort faible

sociabilité / pairs | faible très forte forte forte

rapport / clientèle | très difficile variable positif positif
recormaiss / supéri manque variable positive très positive
modèle professio. | présent absent présent présent

recherche / pouvoir faible faible très forte très forte

RAPPORT A
LA
FORMATION

types de formation | personnelle professionnelle professionnelle | professionnelle

types de savoir savoir-être

stratégiques
. professionnels . professionnels

. stratégiques
professionnels

perspective
d'appropriation

introspection
visée
instrumentale

. réorientation

. découverte de
soi

. socialibilité

. performance

. élargissement
des savoirs

. gestion de
carrière

. perfonnance

. élargissement
des savoirs

. étMque

objet/réflexivité nature person. . goûts prof. . réussite . portée de
l'activité

0
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