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INTRODUCTION



Contexte de I'étude

Chef de file des politiques d’insertion, le Département de la Cote-d’Or développe depuis plusieurs années des poli-
tiques volontaristes en faveur de la solidarité avec les publics les plus fragiles et notamment en faveur de l'insertion
sociale et professionnelle des publics les plus éloignés de 'emploi.

Dans un objectif de renforcement des politiques publiques dont il a la charge, le Département a conclu avec I'Etat, le 14
juin 2019, le Pacte de Solidarité Cote-d’Or, qui constitue la déclinaison départementale de la stratégie nationale de pré-
vention et de lutte contre la pauvreté. Le Pacte de Solidarité Cote-d’Or réaffirme notamment la priorité départementale
pour 'emploi des publics fragilisés et, de maniére plus large, 'laccompagnement de tous vers 'emploi durable.

Afin de disposer d’'une meilleure connaissance des publics suivis eninsertion, d’évaluer en continu la qualité des actions
d’'insertion menées et leurs effets sur la situation des usagers, le Département de la Cote-d’Or porte une démarche
d’Observatoire Départemental de I'Insertion.

Cet outil d'aide au pilotage de la politique d’insertion a I'échelle départementale s'inscrit dans le cadre du Pacte de Soli-
darité Cote-d’Or, ainsi gu’en déclinaison des autres documents cadres que sont le Programme Départemental Insertion
Emploi (PDIE) et le Pacte Territorial Insertion Emploi (PTIE). Au titre de I'observatoire départemental de I'insertion des
partenaires pourront étre mobilisés, sous le pilotage du Département afin de mener des études et des évaluations des
politiques et dispositifs mis en place.

Pour ce faire, le Département de la Cote-d’'Or, 'Université de Bourgogne et le CNRS — agissant au nom et pour le compte
de la Maison des Sciences de 'lhomme de Dijon - ont signé une convention de collaboration de recherche le 28 dé-
cembre 2020.

Le Pble Solidarités du Département de la Cote-d’Or mobilise ainsi des forces scientifiques pluridisciplinaires en Sciences
Humaines et Sociales (économie, sociologie et psychologie sociale), fédérées au sein de la Maison des Sciences de
I'Homme de Dijon, pour mener une étude sur les parcours des personnes en Ateliers et Chantiers d’Insertion (ACI).

L'Insertion par I'Activité Economique (IAE) permet aux personnes les plus éloignées de 'emploi de bénéficier d'un
contrat d'accompagnement dans I'emploi renforcé, dont l'objectif est de faciliter I'insertion professionnelle. Acteurs
majeurs de I'lAE en Cote-d’Or, les structures porteuses d’Ateliers Chantiers d’Insertion (ACI) accompagnent chague an-
née plusieurs centaines de personnes éloignées de 'emploi. Le Département de la Cote-d’Or, en sa qualité de chef de
file de l'insertion accompagne depuis de nombreuses années ces structures. Il participe a l'orientation des publics vers
celles-ci, le plus souvent au terme d’un accompagnement social permettant d’envisager le retour a 'emploi. Il est aussi
financeur a double titre des ACI, en tant qu'organisme intermédiaire de gestion des Fonds Européens, et via des crédits
départementaux pour pres de 2 M€ par an. Ces financements sont fléchés pour soutenir les encadrants des personnes
(FSE) comme le fonctionnement des structures (crédits départementaux) Par ailleurs le Conseil Départemental parti-
cipe au financement des Contrats a Durée Déterminée d’'Insertion (CDDI) en Cote-d’Or pour 1 M€ par an soit environ
186 Equivalents Temps Plein (ETP) en 2020.

Lobjectif des chantiers d’insertion est, a partir d’'une activité support de mise au travail, de redynamiser la personne et
de lever les freins sociaux et professionnels rendant difficile ou impossible sa réinsertion dans le monde du travail. Lem-
bauche se fait en CDI, souvent a temps partiel pour permettre au salarié de reprendre plus facilement le travail aprés
une longue période d’inactivité et de conserver un temps pour traiter ses problématiques sociales et professionnelles.

Le public cible des ACI correspond aux personnes cumulant des difficultés sociales et professionnelles et qui, par
conséquent, sont dans l'incapacité d'occuper, a court terme, un poste sur le marché de I'emploi classique.

Au quotidien un encadrant technique accompagne les salariés dans le développement de savoirs-faire et des sa-
voirs-étre transversaux dans le cadre du support d’activité du chantier. En outre, les salariés sont accompagnés indivi-
duellement par un conseiller en insertion professionnelle (CIP) qui les aide a résoudre les problématiques auxquelles
ils sont confrontés et a construire leur projet professionnel.

Pour objectiver sa connaissance des publics accueillis en ACI, comme de l'effet de ces derniers sur le parcours de ces
personnes, le présent projet vise a recueillir et a analyser des éléments sur I'ensemble du parcours des indi-
vidus que ce soit avant, pendant ou apres le passage en ACI. Aussi, afin de bénéficier de suffisamment de recul, les
analyses quantitatives de la présente étude portent sur les données relatives a la cohorte des salariés accueillis en
2018 par 'une des neuf structures porteuses d'un ACl a cette période en Céte-d’'Or.

Cette étude s'appuie sur des données mises a disposition par I'Etat : via 'Agence de Services et de Paiement (ASP), les
organismes de gestion du RSA (Caisse d’Allocations Familiales de Cote-d’Or (CAF) et caisse régionale de la Mutualité
Sociale Agricole (MSA)), et sur des données relatives aux parcours récoltées et saisies dans les Structures d’Insertion
par 'Activité Economique (SIAE).

Cette étude mobilise des chercheurs issus de 3 laboratoires de I'Université de Bourgogne :
+ Laboratoire Interdisciplinaire de Recherche « Sociétés, Sensibilités, Soin « - LIR3S (UMR CNRS-uB 7366) : Hervé MAR-
CHAL, Professeur de sociologie - Marine PHILIPPONEL, Doctorante en sociologie



+ Laboratoire d’économie de Dijon —LEDI (EA 7467 —uB - UBFC). Jimmy LOPEZ, Maitre de conférences, HDR en sciences
économiques /

+ Laboratoire de Psychologie : Dynamiques Relationnelles Et Processus Identitaires — PSY-DREPI (EA 7458 —uB) : Lucie
FINEZ, Maitre de conférences en psychologie sociale — Pierre DE OLIVEIRA, Maitre de conférences en psychologie
sociale — Anthony CLAIN, Doctorant en psychologie sociale — Céline CAPELIER, Ingénieure d’étude.

+ Marie MBOME, Ingénieure d'études PUDD.

Ces travaux prennent appui sur la Maison des Sciences de 'Homme de Dijon (UAR 3516 — uB - CNRS) et sa Plateforme

Universitaire de Données de Dijon (MSH Dijon) pour la collecte, le traitement et 'analyse des données.

Le projet a mobilisé également des compétences transverses dans l'acces et l'utilisation des données personnelles.

En accord avec les Délégués a la Protection des Données (DPD) des différentes institutions (Université de Bourgogne,

Conseil Départemental , CAF, MSA, ASP, structures porteuses d'un ACI) et le responsable du traitement, un ensemble

de documents a été rédigé pour étre conforme aux exigences du Reglement général sur la Protection des Données

5RGPD), notamment la fiche de registre des activités, les conventions relatives au traitement et a la protection des
données personnelles, 'évaluation d'impact du dispositif d’'accueil des données et le plan de gestion de données. Ces
documents sont mis a jour sous validation des différents délégués a la protection des données.

Dans le cadre de ce projet, la Maison des Sciences de 'Homme de Dijon met ainsi a jour des regles déontologiques pour
la production et 'utilisation des données dans le cadre du RGPD.

Trois volets pour une approche pluridisciplinaire :

une approche quantitative qui s’'inscrit dans une démarche dévaluation du dispositif sur le retour en emploi. Il
s'agit de dresser un profil du public accueillien ACI, d’analyser leur situation vis-a-vis de I'emploi, leurs freins a l'emploi,
les dispositifs d'accompagnement mobilisés pendant le parcours en ACI. Toutes ces analyses sont réalisées a partir
de fichiers administratifs issus de la CAF, de la MSA et de 'ASP (éloignement et situation des publics a l'entrée) et des
données relatives a 'accompagnement des salariés issues des SIAE.

une approche sociale et contextuelle qui vise a identifier les effets concrets du dispositif dans les parcours d'in-
sertion et de vie, notamment dans les projets individuels. S'appuyant sur des entretiens in-situ et des focus groupes,
'analyse se focalise sur la complexité des effets engendrés par le dispositif.

une approche psychosociale qui vise a évaluer I'impact du dispositif sur la santé mentale et sur 'émergence de
ressources psychosociales favorables au retour/ maintien dans 'emploi (sentiment d'autonomie, de compétence, de
relation, de reconnaissance, etc.). Ces questions sont abordées avec une approche mixte (quantitative/qualitative)
ol les bénéficiaires ont été interrogés sur leurs expériences et leurs vécus durant la durée du dispositif.

Perspectives théoriques pluridisciplinaires

Depuis plusieurs années, différents travaux ont attesté que le chémage et/ou l'insécurité de 'emploi ont des effets
déléteres sur la santé physique et mentale, ainsi que sur le bien-étre psychologique des demandeurs d’emploi (Des-
prat, 2018 ; Paul & Moser, 2009 ; Sumner & Gallangher, 2017). Comparativement aux personnes ayant un emploi, les
personnes au chdmage et/ou bénéficiaires du RSA expriment davantage de détresse, de dépression, d’anxiété, de
symptomes psychosomatiques, et une diminution du bien-étre subjectif et de I'estime de soi (Paul & Moser, 2009).
De récentes études épidémiologiques corroborent les deux hypothéses avancées dans la littérature pour expliquer
ces inégalités de santé entre les chémeurs et les personnes ayant une activité professionnelle (Schuring et al., 2017;
van Rijn et al., 2016). D'une part, les données révelent des différences psychologiques et sociologiques en amont de la
perte d'un emploi. Comparativement aux personnes qui conservent leur emploi, les individus qui restent au chébmage
ont généralement un état de santé plus fragile comparativement aux personnes qui occupent un emploi (voir, McKee-
Ryan et al,, 2005). D’autre part, le fait doccuper un emploi a un impact positif sur le bien-étre individuel et social des
individus. Des études longitudinales montrent par exemple que la santé mentale (e.g., détresse psychologique) des
personnes qui perdent leur emploi se détériore assez vite, tandis que celle des personnes qui retrouvent un emploi
s'améliore (Van der Noordt et al., 2014).

Ces effets négatifs du chdmage et du travail précaire sur les conditions économiques, sociales et psychologiques sont
assez largement documentés dans la littérature scientifique. Pourtant, trés peu de recherches ont investigué le role
bénéfique/protecteur de la participation a des dispositifs d’insertion, qui plus est dans une perspective pluridiscipli-
naire. Cette recherche mobilise des données individuelles issues de diverses sources administratives, institutionnelles
(données saisies par les équipes de la MSH et du Département de la Céte-d’Or a partir des dossiers dans les SIAE,
concernant la situation sociale et professionnelle des personnes avant, pendant et apres l'entrée en ACI, données so-
ciodémographiques et socio-économiques fournies par la CAF, la MSA et I'Etat) et des enquétes de terrain. En effet, il
apparait essentiel d'évaluer dans quelle mesure les dispositifs d’insertion permettent d'apporter aux bénéficiaires les



leviers nécessaires pour promouvoir la santé mentale, I'intégration sociale et la qualité des relations avec les institu-
tions. Ce projet participera a fournir aux institutions des éléments concrets et objectivables pour mieux appréhender
les effets des politiques mises en ceuvre concernant les dispositifs d'insertion par I'activité économique.

D’un point de vue sociologique

Il s'agit de chercher a comprendre, dans une perspective compréhensive initiée par Max Weber (1992), les appuis
concrets sur lesquels les individus ici concernés s’appuient pour donner du sens a ce gu'’ils vivent, comprendre com-
ment ils vivent l'intégration dans un ACl et saisir ce qui motive leurs décisions pour leur avenir .

Parallelement, et de fagcon plus précise, I'étude vise a mieux connaitre les problemes des publics concernés, a com-
mencer par leurs contraintes matérielles, économiques, familiales ou encore de mobilité. Mais elle entend égale-
ment saisir les scénarios de vie, les projections de soi dans des contextes marqués par de nombreuses difficultés.
En quoi le dispositif ACI peut-il étre un catalyseur, un levier pour s’engager dans le monde, retrouver du travail, en
changer ou s’y maintenir durablement ?

Les appuis réels (Fornel, Lemiueux, 2007) que les personnes mobilisent et auxquels elles recourent sont autant de «
supports identitaires « (Marchal, 2012 ; 2021) nécessaires pour supporter ce que l'on vit et construire des projets et
autres fictions existentielles. Ils s'averent décisifs pour saisir ce que veut dire « rebondir dans la vie » par exemple et
surmonter des épreuves de vie qui forgent I'individu (Mar- tuccelli, 2006). A cet égard, nous porterons une attention
toute particuliere au fait de pouvoir (ou non...) développer des formes de transactions identitaires tournées exclusi-
vement vers le futur ou I'a-venir: de vivre selon ses propres scénarios, ses réves, en un mot, selon ses propres fictions
identitaires. C'est que les individus sont non seulement engagés dans des transactions identitaires biographiques
(relatives au passé) et relationnelles (avec autrui) (Dubar, 1997), mais aussi dans des transactions fictionnelles a
proprement parler. Il ne s’agit plus uniguement de construire dans le temps une image de soi positive a partir de
supports identitaires accessibles et valorisants (transaction biographique) ou de faire reconnaitre a autrui des iden-
tités liées, par exemple, aux savoirs et aux compétences que I'on posséde (transaction relationnelle). Il est bien plus
question de négocier avec soi pour s’imaginer un avenir en dehors des contraintes du passé et du présent, dans la
mesure du possible bien s(ir ; de passer un compromis avec un soi virtuel que l'on veut atteindre, réaliser, ressentir ;
avec lequel on veut faire corps.

Lobjectif principal est donc ici de chercher a savoir comment il est possible de se projeter dans I'avenir et donc de
construire un horizon de sens. Quelles sont les dimensions décisives en la matiere pour avoir confiance en soi et
dans ses projets ? Comprendre cela, c’est identifier les effets les plus concrets, les plus sensibles de la politique pu-
blique ici concernée.

A ce propos, il s'agit de développer une sociologie de l'action publique (Lascoumes, le Galés, 2012) et non pas une
sociologie des politiques publiques trop encline a voir dans les décisions politiques des effets quasi automatiques.
C’est pourquoi une sociologie de I'action publique est sensible a ce que les personnes font ou non des politiques
publigues les concernant. Autrement dit, comment est vécue concrétement par les enquétés l'intégration dans un
ACI?

D'un point de vue psychosocial

Leffet direct des ACI ainsi que l'effet de I'encadrement véhiculé au sein des ACI seront mis en lien avec le dévelop-
pement/maintien de plusieurs ressources favorables a la santé psychologique et a la recherche d'emploi : les be-
soins psychologiques fondamentaux, les fonctions psychosociales de I'emploi, le sentiment d’'auto-efficacité et la
perméabilité percue du monde du travail.

Type d’encadrement

La littérature scientifique isole deux grands types d'accompagnement. Le premier est plutdt hiérarchique, centré sur
I'individu ayant l'autorité sur le reste du groupe, et généralement associé a la production et a I'exigence. Tandis que
le deuxieme cherche plut6t a rendre les rapports humains davantage horizontaux, est centré sur la prise en compte
de lindividu au sein du groupe, et tend vers le développement de son autonomie et de son bien-étre général. Nous
parlerons donc plus simplement d'accompagnements favorisant le contréle, ou favorisant 'autonomie. Par « favori-
sant 'autonomie », nous faisons référence a « un ensemble de comportements de supervision faisant la promotion
d’un climat de support et de compréhension dans les relations entre encadrants et salariés. Ce style implique que
les encadrants tiennent compte du point de vue des salariés, encouragent l'initiative, communiquent d’'une maniére
a donner des informations plutdt que de maniére contrélante, et évitent de recourir aux sanctions pour motiver le
comportement des salariés (Slemp et al., 2018). De l'autre c6té, le soutien au contréle renvoie plutdt « a une facon



inflexible et rigide de mettre de la pression sur les employés de maniére a penser, ressentir, ou se conduire d'une cer-
taine maniére. Sile salarié s'éloigne des demandes de I'encadrant, celui-ci aura tendance a réorienter le salarié dans
un sens attendu par des actions coercitives » (Slemp et al., 2018).

La littérature indique que les formes d’accompagnements favorisant 'autonomie ont un impact positif sur la satis-
faction des besoins psychologiques des individus (Baard et al., 2004), sur leur motivation (Hardré & Reeve, 2009) et
méme indirectement sur leur productivité via la satisfaction gu'elles générent (Shobe, 2018). De maniere générale,
ces formes d'accompagnement situées dans la sphére participative (plutét que directive) sont préférées par les sa-
lariés car elles généerent davantage de satisfaction générale (Bhatti et al., 2012 ; Hetland, Sandal, & Johnsen, 2007).
Ainsi nous comprendrons que le développement de ressources psychosociales parmi les salariés des différents ACI
requiert une perspective plus proche du soutien a 'autonomie que du soutien au contréle. L'enjeu des ACI n'est pas
uniqguement la production de biens et de services, mais également celui de favoriser chez les salariés les conditions
permettant le retour a 'emploi durable. C'est pourquoi des comportements favorisant 'autonomie venant de la part
des encadrants devraient étre associés au développement des ressources psychosociales.

Ressources psychosociales liées a I'accompagnement

En plus de tester 'impact avant/apres des ACI sur des questions de santé mentale ou de pression financiere, cette
étude va chercher a vérifier si les ACI permettent le développement de ressources psychosociales favorables au
retour/maintien dans I'emploi.

Besoins psychologiques fondamentaux

Selon lathéorie de 'auto-détermination (Deci & Ryan, 2000 ; Ryan & Deci, 2000), ce qui nous permet de fonctionner
idéalement dans différentes spheres de notre vie résulterait en grande partie de la satisfaction de trois besoins psy-
chologiques fondamentaux: le besoin d'autonomie, le besoin de compétence et le besoin de relation. Le besoin d'au-
tonomie (deCharms, 1968) est défini comme le besoin de se sentir a l'origine de ses propres comportements, dans
un sens ou lindividu a le sentiment d'étre psychologiquement libre. Pour un demandeur d'emploi par exemple, ce
besoin est satisfait lorsque celui-cia le sentiment qu'’il recherche un emploi de son plein gré, qu’il peut étre lui-méme
sans se sentir obligé de répondre favorablement a toutes les contraintes ou pressions externes. Le besoin de compé-
tence (White, 1959) concerne le désir de se sentir efficace dans ce que I'on fait et de maitriser son environnement.
Ce besoin conduit les individus a rechercher de nouveaux défis, ainsi qu’a développer de nouvelles compétences,
ou au moins a les maintenir. Le besoin de compétence n'est pas a confondre avec les compétences acquises ni les
capacités, mais plutdt a considérer comme un sentiment de confiance et d’efficacité dans l'action. Lorsque ce besoin
est satisfait, un demandeur d'emploiaura le sentiment de progresser vers les objectifs qu'il s'était fixés (par exemple,
rédiger une lettre de candidature). Enfin, le besoin de relation (Baumeister & Leary, 1995) est défini comme le besoin
de se sentir connecté aux autres, de les aimer et d’en prendre soin, tout autant que d’étre aimé et chéripar les autres.
Ce besoin désigne la tendance psychologique a désirer faire partie des autres, de s’inscrire dans un sentiment d’ap-
partenance, indépendamment de la poursuite d’autres motifs, tels que le sexe ou 'obtention d’un statut particulier au
sein du groupe. Les salariés qui se sentent compris par leurs proches ou par un conseiller disposeraient ainsi d'une
plus grande capacité a réguler leurs émotions et leurs efforts pour atteindre leurs objectifs malgré l'incertitude, les
découragements et les frustrations qui peuvent survenir durant cette période.

La fagon dont un bénéficiaire se sent accueilli et intégré dans son emploi exercé dans le cadre des ACI peut ain-
si constituer un élément clé pour prédire son parcours socio-économique ultérieur. La littérature montre en effet
que des interventions visant a développer le sentiment d'étre accueilli, intégré et accepté conditionnent la réussite
sociale a long terme des bénéficiaires de ces interventions. Ces bénéfices ont notamment été objectivés par un
changement de trajectoire de vie de minorités ethniques stigmatisées (Brady, Brady, Cohen, Jarvis, & Walton, 2020).
Depuis une vingtaine d'années, plusieurs études ont confirmé le réle déterminant de la satisfaction des besoins psy-
chologiques sur notre fonctionnement au quotidien, sur notre santé mentale ou sur les motivations qui sous-tendent
nos comportements (Deci & Ryan, 2000; Vansteenkiste et al., 2010). Plus les besoins d’autonomie, de compétence,
de relation sont satisfaits et plus les personnes expriment étre satisfaites de leur vie (i.e. évaluation satisfaisante
de sa propre vie, joie, vitalité, etc.) et étre en bonne santé psychologique (i.e., acceptation de soi, accomplissement
personnel,sens donné a la vie, relations satisfaisantes avec les autres, etc.). A l'inverse, une faible satisfaction ou une
frustration des besoins psychologiques est fréquemment associée a I'expression de symptémes dépressifs (e.g.,
perte d'intérét, humeur dépressive, trouble du sommeil) (Rouse et al.,, 2020 ; Chen et al., 2015). En plus de leur rble
majeur sur le bien étre psychologique, la satisfaction des besoins psychologiques sous-tend le type de motivation
mobilisée dans la recherche d’emploi (i.e., les raisons, le pourquoi, etc.). La motivation autonome par exemple est
plus fréequemment associée a la mise en place de comportements de recherche demploi, a plus de confiance et
d'optimisme, mais aussi a 'expression de moins de détresse psychologique durant cette période. Au contraire, la
motivation externe et I'amotivation sont associées a une expérience plus difficile du chémage et ne sont pas ou tres
peu corrélées avec la recherche d'emploi (Vansteenkiste et al., 2004 ; Vansteenkiste et Van den Broeck, 2018).

Les fonctions psychosociales de I'emploi

Pour compléter 'approche en termes de besoins psychologiques fondamentaux, nous nous sommes appuyés sur le
modele théorique de la privation latente de Jahoda (1981,1982 ; voir Zechmann et Paul, 2019 pour une actualisation
récente). Selon ce modele l'effet positif de 'emploi sur le bien-étre psychologique ne résulterait pas uniguement de
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I'acquisition de ressources financiéres, c’est-a-dire d’'une fonction « manifeste », mais également de cinqg fonctions «
latentes » qui faciliteraient la satisfaction de besoins psychosociaux essentiels a la santé mentale et au retour/main-
tien dans 'emploi. Tout d’abord, dans leur vie professionnelle, les individus doivent respecter une certaine structure
temporelle des horaires qui structurent leur journée, leur semaine et leur année, ce qui, en retour, favoriserait la santé
mentale. Deuxiemement, ils ont des contacts sociaux en dehors de leur famille immédiate, qui vont au-dela des liens
émotionnels habituellement éprouvés dans les relations familiales étroites. Troisiemement, lemploi permet aux in-
dividus de s'efforcer d’'atteindre des objectifs collectifs d'ordre supérieur en coopérant avec les autres, et donc d’at-
teindre des objectifs qu’ils ne pourraient atteindre seuls, ce qui crée un sentiment d’utilité sociale. Quatriemement,
I'identité professionnelle d’un individu définit pour autrui son statut et sa position dans la société. Enfin, cinquieme-
ment, 'emploi exige inévitablement une activité générale que les individus peuvent parfois considérer comme désa-
gréable, mais qui est néanmoins bénéfique pour leur bien-étre psychologique.

Depuis une trentaine d'années, de nombreux travaux sont venus confirmer cette idée. Le fait d’étre dans une situa-
tion d’emploi (vs. sans emploi) permet, en plus d'une pression financiere moindre, de favoriser la satisfaction d’un
ensemble de besoins psychosociaux favorables a la santé mentale et au maintien dans 'emploi. Autrement dit, en
favorisant la reprise d'activité salariée, les dispositifs d’insertion atténueraient les effets négatifs du chdmage en per-
mettant aux salariés de s'inscrire plus facilement dans une temporalité structurant leur journée, en offrant la possi-
bilité de créer du lien social, en donnant la possibilité d’avoir un statut reconnu socialement et de sentir que ce que
I'on fait a un sens.

Facteurs psychologiques

Plusieurs facteurs permettant de faciliter le retour a 'emploi ont été identifiés dans la littérature. Le modeéle de Wan-
berg et al,, (2002) indique par exemple que la réussite du demandeur d’emploi dépend, certes, des conditions du
marché de I'emploi (i.e., offres d’emploi), du capital humain des demandeurs d'emploi (i.e., caractéristiques indivi-
duelles du DE, réseaux, amis, etc.) et des contraintes situationnelles (i.e., handicap/maladie, exigences salariales,
discrimination, etc.). Mais l'intensité et la qualité des comportements de recherche demploi sont également souvent
mises en avant. Plus les demandeurs

d’ emploi ont préparé et réalisé un ensemble de comportements de recherche d’emploi (e.g. consulter des offres
d'emploi, préparer un CV, discuter avec des proches de pistes d'emploi possibles, passer un entretien avec un em-
ployeur potentiel, etc.) et plus la probabilité d’'obtenir un emploi augmente (Saks, 2006, Saks & Ashforth, 2000).
Selon Kanfer & Buffon (2018), le temps et I'intensité alloués dans la recherche d’'un emploi sont en partie détermi-
nés par des processus motivationnels et d’auto-régulation. La capacité a réguler ses émotions et ses efforts pour
atteindre son objectif malgré l'incertitude, les découragements et les frustrations qui peuvent survenir durant cette
période, serait un élément capital (Kanfer & Buffon, 2018 ; Meyers & Houssemand, 2010). Dans leur méta-analyse,
Kanfer etal.,, (2007) montrent par exemple que le sentiment d’auto-efficacité est systématiquement lié aux compor-
tements de recherche d'emploi. La confiance des demandeurs d’emploi dans leur capacité a obtenir un emploi les
amenerait a réaliser plus d'efforts et a mettre plus d'intensité dans leur démarche de retour a 'emploi (Saks, 2006;
Wanberg et al,, 2005). Le sentiment de compétence et I'estime de soi seront associés avec moins de comporte-
ments d’auto-censure dans le domaine professionnel (Dickerson & Taylor, 2000).

D’'une maniere générale, une haute estime de soi prédit un meilleur ajustement dans la vie d’adulte (Trzesniewski,
Donnellan, Moffitt, Robins, Poulton, & Caspi, 2006). En outre, 'estime de soi protege du stress vécu durant les situa-
tions évaluatives et dans les interactions sociales pouvant étre sources de rejet (Chung & Yang, 2017; Onoda, et al.,
2010). Les croyances implicites (mindset) constituent également des variables pertinentes a prendre en compte
pour investiguer la trajectoire vers 'acces ou le retour a 'emploi. Plus les personnes ont des croyances améliorables
(penser que les capacités d'une personne peuvent étre développées par les efforts) plus elles perséverent face a la
difficulté et plus elles sont en réussite dans le cadre de la démarche de prédire 'engagement et la réussite des publics
vulnérables (pour une revue, voir Yeager & Dweck, 2020). A l'inverse plus les personnes ont des croyances fixistes
(penser que les capacités peuvent difficilement étre modifiées) moins elles font d'effort et moins elles réussissent.
Ainsi, le sentiment d’auto-efficacité, la confiance en soi, 'estime de soi et les croyances implicites améliorables sont
liés positivement avec les efforts, les choix ambitieux et la réussite.

Perméabilité du monde du travail

La perception qu'il est plus ou moins facile d’obtenir un emploi est étroitement associée a des attitudes favorables
au retour a 'emploi et au bien-étre (Bourguignon et Herman, 2007). Bourguignon et Herman (2005) révelent par
exemple que plus les personnes sans emploi considérent que le monde professionnel est actuellement fermé («
Pour moi, trouver du travail est vraiment difficile », « Pour moi, le monde du travail est actuellement fermé »), plus
elles ont une vision négative du travail et moins elles se sentent compétentes pour rechercher un emploi. Al'inverse,
une vision ouverte du monde du travail les conduiraient a se sentir davantage efficace pour réaliser les démarches



et a prendre une certaine distance vis-a-vis de 'identité stigmatisante « chémeur ». En plus de ces conséquences sur
les attitudes a I'égard de 'emploi, des travaux indiquent également que la perception d'imperméabilité du monde
du travail est associée a une diminution du sentiment de contréle, a une diminution de 'estime de soi, a plus de
symptomes dépressifs et a un désengagement psychologique vis-a-vis de l'activité salariée. Ainsi, comme l'indique
le travail de Bourguignon et Herman en 2005, plus les chOmeurs ont une vision fermée du monde professionnel,
moins ils se déclareront satisfaits de leur vie et moins ils auront I'impression d’étre en bonne santé psychologique.
Les objectifs sont: (i) évaluer 'impact avant/apres de l'insertion dans les Ateliers et Chantiers d'Insertion en termes de
santé mentale, pression financiere, développement des ressources psychologiques, et de bien-étre ; (i) examiner sile
type d'accompagnement prodigué au sein des ACl permet le développement de ressources psychosociales favorables
au retour/maintien dans I'emploi (sentiment d’autonomie, de compétence, de relation, d’auto-efficacité, etc.).

D'un point de vue statistique

Il sagit de dresser le profil des personnes accueillies en ACl et d'identifier les principaux freins et leviers dans I'accom-
pagnement a la reprise d’emploi.
Pour ce faire, nous:

présentons des statistiques descriptives (univariées et bivariées) sur 'ensemble des données. Etant donné
le nombre important d'informations fournies par les partenaires, le choix et la construction des variables utilisées
dans ce document se justifient par les besoins d'analyses;

construisons une typologie des personnes afin d’avoir une vision d’ensemble sur le dispositif.

Dans la suite du document, nous présentons les données fournies, une analyse descriptive et fac-
torielle de ces données. Notre objectif ici est d'analyser sur le parcours des personnes avant, pen-
dant et apres leur passage en ACI.

— 1
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Approche quantitative

Ce volet s'inscrit dans une démarche d’évaluation des effets des parcours en ACI sur le retour a 'emploi des bénéfi-
ciaires. Il s'agit de dresser un profil du public présent et accompagné en ACl en 2018, d'analyser sa situation vis-a-vis
de 'emploi, les freins a 'emploi, les dispositifs d'accompagnement mobilisés pendant le parcours en ACI.

Méthodologie

702 personnes ont été accompagnées en ACl en 2018

Afin de caractériser les personnes présentes en ACl en 2018 et de définir des profils types, nous nous sommes ap-
puyés sur les données:

+ De la Direction Départementale de I'Emploi, du Travail et des Solidarités (DDETS) de Cote-d’Or, via les données
disponibles dans aupres de '’Agence de services et de paiement (ASP), agence de I'Etat réalisant le paiement des
contrats aidés et centralisant I'information relatives aux caractéristiques personnelles et a la situation profession-
nelle des personnes avant, pendant et apres le passage en ACI.

+» De la Caisse d’Allocation Familiale (CAF) de Cote-d’Or et de la Caisse Régionale de la Mutualité Sociale Agricole de
Bourgogne (MSA) pour les caractéristiques personnelles et les différentes prestations sociales recues.

» Des neuf structures porteuses d'un ACI en activité en 2018 (Croix Rouge Insertion, Défis 21, 'Ecole des métiers,
Ethicofil, GREN, les Restaurants du Coeur, SDAT ASCO, SDAT entreprises, Sentiers), pour les données relatives a la
situation et a 'accompagnement socio-professionnel des salariés en insertion. Ces données ont été recueillies, et
anonymisées, par les équipes de la MSH et du Conseil Départemental a partir des dossiers individuels dans cha-
cune des structures.

Linventaire de ces données est accessible via ce lien.

Dans la base finale de données aprées fusion et nettoyage des données’ des neuf structures d’insertion, nous avons
684 bénéficiaires du dispositif pour lesquels les données sont suffisantes pour permettre leur analyse.
Les prochaines lignes dressent le portrait de ces bénéficiaires du dispositif ACI.

Statistiques descriptives

Caractéristiques des bénéficiaires de I’ACl en 2018

Dans cette section sont présentées les caractéristiques personnelles, sociales et professionnelles des personnes en
AClen 2018, telles qu'observées au travers des données mobilisées.

Les Caractéristiques personnelles

¢ La répartition par sexe :

70 % des personnes en ACl sont des hommes et 30% des femmes. Ce qui signifie que le public accueillien ACI
est constitué majoritairement dhommes.

Ce constat est analysé en tenant compte des supports d’activité majoritaires dans les ACI de Céte-d’Or en
20718 : rénovation de patrimoine, entretien espaces verts, magconnerie, maraichage. Ces secteurs d’activités
permettent moins les projections d’entrée des femmes par ces derniéres (représentations de I'activité, ho-
raires incompatibles avec une charge d’enfants, etc.) ou par les professionnels en charge de l'orientation vers
les ACI. A l'inverse certains supports comme la centrale d’appel et de relations clients de I'ACI Ethicofil, sont
plébiscités par un public féminin.

TEnraison de dossiers manquants ou trés incomplets lors de la collecte des données, ces derniéres sont disponibles pour un total de 684 individus
(sur 702). Par conséquent, les résultats présentés ci-dessous portent sur ces 684 individus pour lesquelles nous disposons a la fois de données
issues de 'ASP et du recueil aupres des structures.
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Graphique

70%
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Femme Homme

Source:données ASP;
Calculs : Marie Mbome

¢ La répartition par tranches d’dge

En2018,la moyenne d'age des personnes présentent en ACI était de 41ans environ (41ans pour leshommes
et 42 ans pour les femmes). De plus, la tranche d’age la plus représentée est celle des 30-40 ans, tandis que
la moins représentée est celle des 60 ans et plus. Cela est notamment d{ au fait que I'entrée en ACl est prio-
risée pour des personnes dont le parcours de vie a conduit depuis des années au développement de freins
a 'emploi plus importants que la majorité du public jeune qui, par conséquent, est davantage orienté vers
'emploi direct ou la formation.

La part plus agée des publics est peut-étre moins orientée vers les ACl la encore du fait de fortes projections
sur 'age du retour a 'emploi ou de freins trop marqués pour envisager une reprise d'emploi aprés de nom-
breuses années a en étre éloigné.

Graphigue 2 : répartition par tranches d’age
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¢ La situation familiale

En 2018, 57% de ces personnes vivaient seules, 32% étaient en couple (dont 19% avec des enfants et
13% sans), et 11% étaient en situation de monoparentalité. Lorsque l'on s’intéresse a la situation familiale
par sexe, on remarque en plus de I'information fournie par le graphique 3, une prépondérance de femmes
en situation monoparentale (30% de femmes contre 3% d’hommes).

Craphique 3

En couple sans

enfants; 13%
Personne seule

;57%

Famille
monoparentale
;11%

Source : données CAF;
Calculs : Marie Mbome

¢ Les minima sociaux a I'entrée

66% de ces personnes étaient bénéficiaires de minima sociaux lors de leur entrée en ACI. 54% d’entre eux
percevaient le RSA et 11% I'ASS.

+ Graphique 4

___RSA; 54%

AAH; 1% _

ASS; 11%_/

Lecture : 54% de personnes entrant en ACl pergoivent le RSA.
Source : données ASP;
Calculs : Marie Mbome

+ Origine géographique des salariés en ACl par Agence Solidarité Cote-d’Or (ASCO)

Le territoire de la Couronne Dijonnaise (ASCO de Dijon et Talant Chendve) concentre la majorité — 61% -
des salariés en ACI, dont 44% sur le seul territoire de I'’Agence de Dijon. Cette surreprésentation est cohé-
rente avec la situation socio-économique du territoire puisqu’on retrouve cette méme surreprésentation,
dans des proportions plus importantes encore, parmiles bénéficiaires du RSA.

Toujours en comparaison de la répartition territoriale des bénéficiaires du RSA, on note une surreprésen-
tation des salariés eninsertion sur les territoires des Agences de Beaune et Montbard, signe que ces deux
territoires sont globalement bien couverts par l'offre d’'insertion par l'activité économique.
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Graphique 5 : Origine géographique par ASCO
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Source :données ASP;
Calculs : Marie Mbome

Les Caractéristiques relatives a la situation sociale

Dans cette section, nous présentons les difficultés que rencontrent ces personnes avant ou durant leur passage en
ACI. Ces données sont issues du décompte du nombre d’'occurrence des différentes thématiques lors des entre-
tiens des salariés avec les conseillers en insertion professionnelle (CIP) des structures.

Les difficultés ainsi relevées constituent autant de freins potentiels a leur retour a 'emploi:

¢ Santé

59% des personnes accueillies ont, en amont ou au cours de leurs contrats dans I'ACI, été confrontées a
une ou des difficultés liées a leur santé physique, a leur santé mentale, ou a des problémes d’addiction.

+ Graphique 6
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Source : données SIAE
Calculs : Marie Mbome

¢ lllettrisme/linguistique

31% de ces personnes ont des difficultés d’ordre linguistique. Dans la majorité des cas, il s'agit de per-
sonnes dont le frangais n'est pas la langue maternelle (26%).
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+ Graphique 7
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Source : données SIAE
Calculs : Marie Mbome

¢+ Logement:

44% des salariés en insertion ont été accompagnés par le CIP de la structure ou orientés vers un accompa-
gnement externe dans le cadre de problématiques liées au logement (accés et maintien).

« Graphique 8 : les problemes de logement
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Source : données SIAE
Calculs : Marie Mbome

+ Mobilité :

57% des salariés en ACI ne possedent pas ou plus de permis de conduire. Pour 49% d’entre eux la mobilité
représente un frein a leur insertion sociale ou professionnelle.

Graphique 9:les freins liés a la mobilité
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+ Gestion de budget /Surendettement :

39% d’entre eux environ ont été accompagneés par I'’ACI dans le cadre de la gestion de leur budget et/ou d’'une
situation de surendettement.

Graphique 10 : difficultés financiéres
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Source : données SIAE
Calculs : Marie Mbome

+ Difficultés liées a I'accés aux droits? :

72% de ces personnes ont été accompagnées dans le cadre de leurs démarches administratives et de l'acces
a certains droits.

Graphique 11 : accés aux droits

oul 72%
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Source : données SIAE
Calculs : Marie Mbome

¢ Les problémes de garde d’enfants :

16% des personnes ont des difficultés liées a la garde d’enfants, soit plus de la moitié des personnes avec

enfants. Lorsque l'on s’intéresse a cette problématique par sexe, on constate une prépondérance de femmes
avec des problemes de garde d'enfants (21% de femmes contre 14% d’hommes).

2Les démarches étudiées pour cette variable concernent notamment : les droits CAF/MSA, Pdle Emploi, compte AMELI, création CPF, retraite,
renouvellement du titre de séjour, etc.
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Graphique 12 : problématiques de garde d’enfant(s)
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Source : données SIAE
Calculs : Marie Mbome

¢ Réassurance - Image de soi :
La problématique du mangue de confiance en soi ressort clairement de I'analyse des dossiers pour 28,5%
des salariés. Néanmoins, il semble que cette problématique soit nettement sous-estimée, notamment du

fait gu'elle soit travaillée, de facto, au quotidien dans le cadre du support d’activité et de la relation avec I'enca-

dranttechnique. Ainsi, 'lapproche psychosociale développée plus loin semble mieux a méme d'investiguer de
maniére plus appropriée cette problématique.

Graphique 13 : problématique liée a I'image de soi
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Source : données SIAE
Calculs : Marie Mbome

¢ Numérique:

Il ressort également de I'analyse des données issues des ACI gu’au moins 20% des salariés ont eu besoin
d'étre accompagneés pour faire face a des difficultés liées a une maitrise insuffisante du numérique.

Graphigue 14 : problématiques liés au numérique

oul 20%

NON 80%

Source : données SIAE
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En somme, l'accés aux droits, la santé et la mobilité sont les trois principales problématiques que rencontrent les
personnes accueillies en ACI. Si ces dernieres, prises individuellement, constituent a elles-seules des freins impor-
tants a l'insertion durable des personnes, c'est bien souvent de 'accumulation et la conjugaison de ces différentes
problématiques que résulte I'éloignement a 'emploi de ces personnes. Ainsi plus de la moitié des salariés en
ACIl en 2018 étaient ou ont été concernés par au moins quatre des problématiques évoquées ci-dessus

(graphique 15).
Graphique 15 : difficultés cumulées
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Source : données SIAE
Calculs : Marie Mbome

Les Caractéristiques relatives a la formation et a I'emploi

¢ Le niveau de formation :

le graphique 16 présente le niveau de formation des salariés en ACI: 46% ont un CAP/BEP, 33% ont un niveau
inférieur au CAP/BEP, 12% ont un niveau BAC / BAC Professionnel, 3% un BAC+2 ou plus (Licence, troisieme
cycle ou école d'ingénieur).

Atitre de comparaison, plus de 19 % des bénéficiaires du RSA de Cote-d’Or ont un dipldme de I'enseignement
supérieur (bac+ 2 et plus) et 18 % ont un niveau BAC / BAC PRO. Il est intéressant de constater que, parmi
les publics cibles des ACI, dont font partie les bénéficiaires du RSA, ce sont bien les publics avec le niveau de
formation le plus faible qui sont recrutés par les structures.

Graphigque 16 : Niveau de formation des salariés en ACI
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¢ Situation professionnelle a I'entrée en ACI :

96 % des personnes sont sans emploi a leur entrée dans 'ACIL. 52% d’entre elles sont dans cette situation
depuis plus de deux ans, 18% depuis plus d’un an et 30% depuis moins d’'un an (Graphique 18).

Graphique 17 : situation professionnelle
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Source: données ASP;
Calculs : Marie Mbome

Graphigue 18 : durée sans emploi
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Source :données ASP;
Calculs : Marie Mbome

+ Organisme orienteur :

ces personnes étaient principalement orientées par Péle Emploi (57 %). Historiquement, Péle Emploi
étant compétent pour délivrer les agréments nécessaires a l'entrée en ACI, plusieurs acteurs dont le Dé-
partement sollicitaient ce dernier pour réaliser 'orientation. Ce phénomeéne tend a masquer la réalité des
accompagnements d'origine des salariés.

Graphigue 19 : Organisme orienteur
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Parcours au seinde I’'ACI

¢ Durée des parcours en ACF :

Les personnes accueillies en ACI sont restées en moyenne 13 mois dans la structure. La durée des par-
cours est néanmoins trés hétérogene : 50% y sont restées moins d’un an, dont 35% entre 6 et 11 mois ;
tandis que 16 % ont atteint voire dépassé les 24 mois dans la structure.

Graphique 20 : durée du parcours dans la structure

25 mois ou plus 5%

24 mois 11%
18 2 23 mois — 12%
123 17 mois _21%
s3umois (NG -
1a 5 mois — 15%
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¢ Durée hebdomadaire de travail a I'entrée :

Lors de leur premier CDDI dans la structure, plus des deux tiers des salariés travaillaient sur une base de
20 ou 24h par semaine ; tandis que 11% travaillaient sur une durée plus longue (entre 30 et 35h).

Graphique 21: durée hebdomadaire de travail
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Source : données ASP
Calculs : Marie Mbome

« Evolution de la durée de travail hebdomadaire au cours du parcours :

11% des salariés en insertion ont connu une augmentation de leurs heures de travail au cours de leur par-
cours en ACI. Cependant, la hausse du temps de travail est plus marquée observée chez les personnes

3-Durée en ACl: durée de contrats a durée déterminée d'insertion (CDDI) signés



24 — Méthodologie et résultats

ayant commencé sur une base de 24h de travail par semaine (19% de salariés).

Graphique 22 : évolution des heures de travail hebdomadaire
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Lecture : 5% des salariés en insertion travaillant sur une base de 20 h/ semaine ont connu une augmentation du temps de travail au cours
de leur parcours.Source : données ASP
Calculs : Marie Mbome

+ Répartition par sexe selon les secteurs d’activités en ACI :

les hommes sont majoritairement dans les structures ayant comme support d’activité la magconnerie, l'entre-
tien des espaces verts, la préparation de gros ceuvres et des travaux publics ; Les femmes en revanche, sont
majoritaires dans les structures ayant pour activités le nettoyage de locaux, les services domestiques et le
télé-conseil et télévente.

Graphique 23 : répartition par sexe selon les secteurs d’activités en ACI
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Lecture : 27% des femmes salariées dans les ACl ont comme activité le Nettoyage de locaux.
Source : données SIAE
Calculs : Marie Mbome

+ Laccompagnement pendant le parcours en ACI

Accompagnement sur les freins sociaux : pour accompagner les salariés en insertion sur les difficultés sociales
présentées ci-dessus, les structures s'appuient et orientent une grande partie de leurs publics vers le réseau de
structures partenaires a méme de les accompagner le plus efficacement sur certains de ces sujets, comme le lo-
gement (54%) ou la maitrise de la langue francaise (54%). A l'inverse, les ACl ont su développer des capacités pour
assurer en interne 'accompagnement a l'accés aux droits (70%) ou encore a la maitrise du numérique (86%)

Tous ces accompagnements ou orientations, bien que chronophages, sont assurés en paralléle d'un accom-
pagnement professionnel.

Graphigue 24 : accompagnement social réalisé
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Source : données SIAE
Calculs : Marie Mbome

+ Accompagnement professionnel :

La définition du projet professionnel et la recherche demploi: environ 69% de salariés ont été accompagnés
eninterne sur la définition de leur projet professionnel et 31 % ont été orientés vers un organisme partenaire.

Pour la recherche d'emploi, un accompagnement a été réalisé en interne pour la quasi-totalité des salariés
concernés (93%).

Graphigue 25 : accompagnement professionnel réalisé
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Source : données ASP
Calculs : Marie Mbome

+ La formation :164 personnes en insertion, soit 24%, ont suivi au moins une formation en paralléle de leur
parcours en ACI, Pour 76 personnes (11%) au moins une de ces formations était qualifiante.

« PMSMP* : 210 salariés ont réalisé au moins une PMSMP, soit 31% de personnes en insertion. Les personnes
ayant réalisé une ou plusieurs PMSMP lors de leur parcours en ACI, ont en moyenne passé 113,5h enimmer-
sion dans la ou les entreprises qui les ont accueillies. En permettant la découverte de nouveaux secteurs

d’activité ou de se familiariser avec le monde de I'entreprise de droit commun, ces périodes favorisent I'in-
sertion professionnelle des salariés en ACI.

4 - Période de mise en situation en milieu professionnel. Il s'agit de périodes de quelques jours en immersion dans une entreprise que peuvent
réalisées les salariés en insertion afin de découvrir de nouveaux secteurs d'activité et / ou de confirmer leur projet professionnel
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Graphigue 26 : nombre de formations et de PMISMP réalisées pendant le parcours en ACI
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Lecture : 132 personnes ont suivi une seule PMSMP au cours de leur parcours en ACl, 54 personnes une seule formation qualifiante.
Source : données SIAE

Calculs : Marie Mbome

¢+ Accompagnement en paralléle de I’ACI :

au-dela de l'accompagnement dispensé au sein des ACI, certaines personnes peuvent étre accompa-
gnées par un ou plusieurs autres organismes tout au long de leur parcours. Parmi ces organismes, Pble
Emploi et le Département de la Cote-d’Or, sont ceux qui accompagnent le plus de personnes, respective-
ment, 64% et 36% des salariés en insertion sont suivis par ces organismes en dehors de I'ACI.

Graphigue 27 : accompagnement en paralléle de I’ACI
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Source : données CD21
Calculs : Marie Mbome

+ Fréquence de I'accompagnement :

en moyenne, pendant leur parcours au sein de la structure, les salariés rencontrent le CIP de la structure
deux fois par mois.

+Récurrence des différentes problématiques sociales dans le cadre de cet
accompagnement:

en moyenne, la thématique la plus fréequemment évoquée lors des rendez-vous d'accompagnement est
celle liée a l'acces aux droits.



Graphique 28 : récurrence moyenne des différentes problématiques sociales lors des ren-
dez-vous
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Lecture:'accés aux droits est la thématique la plus abordée lors des rendez-vous soit 0.29 fois, donc une fois tous les trois rendez-vous.
Source : données SIAE
Calculs : Marie Mbome

+ Récurrence des différentes thématiques de 'accompagnement professionnel : en moyenne, la
définition du projet professionnel est travaillée une fois tous les trois mois lors des entretiens avec le CIP
de la structure.

Graphique 29 : récurrence moyenne des différentes problématiques professionnelles lors
des rendez-vous
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Lecture : la définition du projet professionnel se fait une fois tous les trois rendez-vous.
Source : données CD21;
Calculs : Marie Mbome

En somme, les salariés en insertion, passent en moyenne plus d’un an au sein de I’ACI. Les publics
accueillis par les structures se caractérisent par la multiplicité et la prégnance des problématiques
sociales auxquelles ils sont confrontés (accés aux droits, santé, mobilité, etc.). A ce titre, ils sont ré-
gulierement accompagnés a la fois dans le cadre du suivi interne dans I’ACI mais également par I'in-
termédiaire d’orientations vers des partenaires.

Surtout, les ACI assurent un accompagnement professionnel régulier et permettent, en paralléle du
CDDI, a leurs salariés, de suivre des formations (24%) et de réaliser des PMSMP (31% des salariés
concernés) dans des entreprises de droit commun favorisant les passerelles vers le monde écono-
mique.

— 27
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Situation sociale et professionnelle a la sortie
+ Les problématiques sociales résolues :

la fréquence de 'accompagnement semble permettre la levée, au moins partielle, des freins sociaux a l'insertion
des salariés en ACI. Ainsi les difficultés liées a I'acces aux droits ont été résolues pour 71% des salariés concernés, au
logement pour 60% de salariés, a la gestion de budget pour 59% de salariés et au numérique pour 52% d’entre eux;
Ila aussi permis la résolution partielle des problématiques linguistiques (pour 59% de salariés), celles liées a la santé
(pour 53% de salariés). . Ceci signifie que 'accompagnement social dispensé au sein et en dehors des ACI permet
de contribuer a lever les freins sociaux a I'insertion professionnelle des personnes accueillies dans les structures.

Graphigue 30 : les problématiques sociales a la sortie
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Lecture : 71% des difficultés liées a I'accés aux droits ont été résolus.
Source: données SIAE ;
Calculs : Marie Mbome

+ Insertion professionnelle a la sortie:

47% de personnes environ connaissent une sortie dite « dynamique » apres leur passage en ACl. Parmi ces per-
sonnes, environ 21% accedent a des emplois de transition (CDD moins de 6 mois et/ou contrat aidé), 11% a des
emplois durables (CDI, CDD+6 mois, création d’entreprise), 9% entrent dans une formation qualifiante et 5%
sont embauchées dans une autre structure de I'lAE. Il convient cependant de souligner que ces données portent
uniqguement sur la situation connue de la personne au moment de la sortie de la structure et ne comptabilisent pas
les personnes ayant trouvé un emploi dans les mois suivants cette sortie.

Il existe aussi des différences selon le genre (Craphique 317). En effet, les femmes par rapport aux hommes accedent
plus a des emplois durables (16% contre 9%). Les femmes sont également moins nombreuses (1% contre 6%) a
poursuivre leurs parcours dans une autre SIAE a leur sortie de I'ACI. Ces différences selon le genre pourraient aussi
dépendre du support d'activité en ACI. Par exemple, on remarque plus demplois durables dans les secteurs a prédo-
minance féminine comme le secrétariat et le télé-conseil/ télévente, et moins dans le secteur de la magonne-
rie ol on retrouve le plus de salariés hommes (cf. Graphique 33). Ces constats peuvent étre liés a des contextes
de tension sur les recrutements dans certains secteurs d’activités ou au profil des personnes recrutées par les ACI
selon le support d'activité.
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Graphique 31: situation professionnelle a la sortie

auchomage [N -
emploi de transition — 21%
Sortie sans solution _ 16%
Emploi durable _ 11%
formation qualifiante - 9%

Embauche dans une autre SIAE - 5%
Sans nouvelle - 2%
Autre sortie positive ' 1%

Lecture : 11% des personnes accédent a un emploi durable a leur sortie du dispositif.
Source: données ASP;
Calculs : Marie Mbome.

Graphique 32 : situation professionnelle a la sortie selon le sexe
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Lecture : 16% de femmes accédent a un emploi durable a leur sortie du dispositif.
Source : données ASP;
Calculs : Marie Mbome

o 7

Graphique 33 : situation professionnelle a la sortie selon le support d’activité
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Lecture : 38% de salariés du secteur de tél- conseil et télévente accédent a un emploi durable a leur sortie du dispositif
Source :données ASP;
Calculs : Marie Mbome
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Profils types des bénéficiaires de I'ACI

Pour mieux analyser les parcours des personnes salariées en ACl en 2018 une typologie a été élaborée a l'aide
des méthodes factorielles.

Nous avons dans un premier temps, eu recours a l/Analyse des Correspondances Multiples (ACM) afin de projeter
les données relatives aux caractéristiques des personnes en ACl et a leur parcours dans un espace de dimension
plus réduite, structuré autour de différents axes. Par la suite, nous avons utilisé les coordonnées de ces mémes
personnes sur les différents axes dans le but de réaliser une classification ascendante hiérarchique (CAH). Il s'agit
d'une classification sur facteurs. Le but de cette analyse factorielle est de regrouper les personnes en insertion
par groupes homogénes et d'apprécier les variables jouant des réles importants dans la formation des classes.

Afin de déterminer les différents profils des bénéficiaires de 'ACI, nous nous sommes appuyés sur les variables

suivantes:

—les caractéristiques des personnes a l'entrée : le sexe, 'age, le niveau de formation, perception de minima so-
ciaux, les freins vis-a-vis de I'emploi (problemes de santé, de gardes, de mobilité, logement et autres) ;

— les différentes composantes du parcours en ACI : durée du parcours et durée hebdomadaire de travail en ACI.

— les conditions de sortie du dispositif

Trois types de profils de salariés en insertion se dégagent en fonction de leurs caractéristiques, des diffi-
cultés qu'ils rencontrent et de leur parcours au sein de I'ACI :

Classe 1: « Personnes ayant passé moins d’un an en ACI »
Dans cette classe regroupant 35 % des salariés en insertion, sont surreprésentées les personnes ayant
passé moins de 6 mois en ACl et travaillantentre 30 h et 34 h par semaine. Les salariés de cette classe n'ont
presque pas de difficultés sociales. 68% d'entre eux percoivent le RSA a l'entrée et les 3/4 connaissent
une sortie non dynamique® apres leur passage en ACI.

Classe 2 : « Jeunes hommes ayant passé environ un an et demi en ACl »
On retrouve dans cette classe qui concerne 34 % de salariés en insertion, les personnes jeunes (19-24
ans), ayant un niveau de dipldme inférieur au Brevet- CEP, ainsi que celles travaillant 26 h-28 h et 35h
par semaine. Les hommes y sont majoritaires et rencontrent plusieurs difficultés, particulierement celles
liées au logement et au surendettement. 30% des salariés de cette classe sont restés en ACI pendant un
an voire un an et demi. La plupart ont moins de 40 ans et bénéficient du RSA (mais moins que ceux de la
classe précédente).

Classe 3: « Personnes ayant atteint la durée maximale en ACI »
Dans cette classe comptant 31 % des salariés en insertion, sont surreprésentées les personnes de plus de
40 ans, bénéficiant de I'ASS® ,qui sont restées plus longtemps en ACI, ainsi que celles travaillant 24h par se-
maine. Les salariés de cette classe sont particulierement confrontés a des difficultés liées a la santé et aux
probleémes d’acces aux droits. lls ont un diplome équivalent au CAP/BEP. 43% environ des salariés de cette
classe sont des femmes et plus de 30% connaissent une sortie dynamique’ aprés leur passage en ACI.

Dans I'ensemble, ces différentes classes mettent en évidence le fait que les salariés qui ont connus moins
de sorties dynamiques sont ceux qui sont restés moins longtemps en insertion, qui avaient une durée de
travail hebdomadaire relativement plus longue et bénéficiaient du RSA ; tandis que les salariés qui ont
connus le plus de sorties dynamiques sont ceux qui sont restés plus longtemps en insertion, avec une
durée de travail hebdomadaire moins longue et qui ne bénéficient pas ou peu du RSA.

Insertion professionnelle a plus long terme

Les résultats présentés précédemment nous renseignent sur la situation des bénéficiaires au moment de la sortie
de I'ACI. En revanche, ils ne fournissent pas d'informations sur le parcours professionnel de ces personnes plusieurs
années apres leur sortie. C'est la raison pour laquelle, pour compléter cette étude nous allons faire une analyse des-
criptive de la situation professionnelle des bénéficiaires de 'ACI deux ans et trois ans apres leur passage en ACI.

Les résultats ci-dessous sont obtenus sur la base des informations disponibles dans les données de la CAF en
janvier 20208 et janvier 2021° . Ces résultats ont pour but d'évaluer l'insertion professionnelle des personnes
plusieurs mois apres leur passage en AClen 2018.

Enjanvier 2020, 46% des personnes présentes en AClen 2018 sont en emploi et 54% sans emploi. Ce chiffre est
en nette augmentation en comparaison 32 % de salariés en emploi au moment de leur sorties de I'ACI.

En revanche, on constate une diminution des personnes en emploi (36 %) et une augmentation des personnes
sans emploi (64%) en janvier 2021. Ce résultat doit cependant étre mis en perspective avec la situation du mar-

5 - Sortie non dynamique : retour au chémage, abandon, retraite, maladie, rupture contrat etc...

6 - ASS : allocation de solidarité spécifique

7 - Sortie dynamique : CDI, CDD, embauche dans une autre structure, formation qualifiante et création /reprise d’entreprise.

8 - Enjanvier 2020, les résultats portent sur 642 personnes au lieu de 684 comme en début de nos analyses. Ces personnes sont celles dont
les identifiants correspondent avec ceux des données de 'ASP et des SIAE.

9 - Enjanvier 2021 les résultats portent sur 644 personnes au lieu de 684 comme en début de nos analyses. Ces personnes sont celles dont
les identifiants correspondent avec ceux des données de I'ASP et des SIAE.



ché de 'emploi plus favorable en janvier 2020 qu’en janvier 20271. Ainsi, cette diminution pourrait s'expliquer en
partie par impact de la crise sanitaire sur le marché du travail dans le contexte de janvier 20271.

Graphique 34 : situation professionnelle a long terme
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Lecture : 46 % de personnes sont en emploi en janvier 2020, soit deux ans aprés leur passage en ACI.
Source : données CAF;
Calculs : Marie Mbome

. .
Enrésume:

= les personnes bénéficiaires du dispositif ACI sont majoritairement des hommes, des per-
sonnes faiblement diplomées, des personnes seules, percevant le RSA et dont plus de la
moitié était sans emploi depuis pendant plus d'un an lors de leur arrivée en ACI.

= ces personnes passent en moyenne plus d’'un an au sein de 'ACI et font 'objet d’'un accom-
pagnement régulier de la part des CIP des structures. Cet accompagnement porte non seu-
lement sur la définition de leur projet professionnel et la recherche d’emploi mais également
sur la résolution des problématiques liées notamment au numérique, a la réassurance-image
de soi, a la gestion de budget/surendettement.

= Pour la plupart, les difficultés liées a 'acces aux droits, au logement, a la gestion de budget et
a l'lllettrisme ont été partiellement ou completement résolues.

= 31% des salariés des ACl réalisent au moins une immersion en entreprise et 24 % suivent une
ou plusieurs formations.

= 47% de salariés en insertion connaissent une sortie dynamique dont 32% une sortie vers
'emploi.

=Les femmes sont plus nombreuses a connaitre a une sortie en emploi durable (16% contre
9% d’hommes).

= Enjanvier 2020, 46% des personnes accompagnés par un ACl en 2018, étaient en emploi.

- Une sortie plus dynamique pour les personnes qui atteignent la durée maximale de présence
en ACI (24 mois).
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Approche sociale et contextuelle

Méthodologie

39 entretiens individuels ont été réalisés™ avec des personnes salariées ou ayant été récemment salariées au sein
de 5 structures porteuses d’ACI.

La prise de rendez-vous avec les salariés s'est faite par I'intermédiaire de 'encadrant technique de la structure. Cela
étant précisé, avant I'échange individuel formel, certains des salariés n'avaient pas identifié l'interviewer lors de focus
groupes menés en amont. Il faut noter qu’il ne semble pas y avoir de lien entre la participation antérieure a un focus
group avec l'interviewer et le positionnement postérieur et volontaire sur un entretien individuel.

Cela étant dit, il faut souligner le role décisif des encadrants dans le fait d’'accepter, ou non, de se préter au jeu d‘un
entretien individuel reflétant la relation de confiance installée. Autant dire que les encadrants ont été des relais ex-
trémement précieux pour mettre en ceuvre cette phase de la recherche. Logiquement, pour presque tous les AC, la
premiére venue sur site a donné lieu a un entretien informel avec 'encadrant technique afin de préciser la démarche
de recherche alors en cours et de répondre a d’éventuelles questions.

a/ Des entretiens in situ

Les entretiens ont été menés in situ pour éviter les difficultés liées a la mobilité des salariés et favoriser la participa-
tion volontaire des personnes en intervenant directement dans un lieu qui leur était familier. Nous nous sommes par
exemple rendus sur le lieu d’'un chantier qui n'est pas le lieu du siege de la structure, ce qui a permis d'observer durant
une journée les salariés et d’échanger avec 'encadrant du chantier. De ce point de vue, les entretiens in situ portent
bien leur nom dans la mesure ou ils nous ont permis d'observer sur place, iciles liens entre les salariés, la les relations
entre encadrants et salariés, ailleurs d’éventuels replis sur soi...

Avec les entretiens in situ, les échanges formels ont ainsi été comme « encastrés » dans le quotidien des ACI. Les
entretiens ont été organisés de maniére a ce que le travail du salarié, et plus globalement I'activité de I'ACI, soit peu
perturbé.

Rappelons que les entretiens, in situ ou non, ont ceci de précieux qu’ils permettent de privilégier 'exploration des
faits a travers I'activité de parole. Ici, la parole est a entendre au sens trés précis du terme. Alors que la langue renvoie
a des conventions sociales, générales, impératives et instituées extérieures au sujet, la parole est interne et propre
a l'individu, elle est de nature « psycho-physique » et correspond selon Ferdinand de Saussure (1931) aunacte «in-
dividuel de volonté et d'intelligence ». Le linguiste Claude Hagege (1985) rappelle dans ce sens combien «la parole »
de l'individu ne peut étre réduite a ce que luiimpose sa communauté d’appartenance. Aucune langue ne peut effacer
la singularité de lindividu : c’est méme a travers I'apprentissage d'une langue qu’il acquiert la conscience des varia-
tions de registres langagiers constitutifs précisément de sa parole par définition unique et irréductible. Lentretien
repose donc sur des « faits de parole ». Ici, il faut comprendre a quel point 'entretien fait produire du discours singulier.
Contrairement aux enquétes par questionnaire, les paroles recueillies par entretien ne sont pas fabriquées par la
question posée: elles sont « le prolongement d'une expérience concréte ou imaginaire » (Blanchet, Gotman, 2014),
elles autorisent a saisir des mises en forme singulieres du monde, des autres et de soi.

b/ Des effets de lieu et d’activité a prendre en compte

Toutes les structures ne disposaient pas d’'un local adéquat pour mener les entretiens, c’est-a-dire d'un endroit clos,
disponible, et disposant d’'un minimum de mobilier. Par conséquent, certains entretiens se sont déroulés dans une
piéce ouverte contiglie au bureau de I'encadrant technique, lequel pouvait donc étre présent indirectement avec
I'accord de la personne interviewée. D'autres entretiens se sont déroulés a I'extérieur, et étaient ainsi en proie aux
bruits de 'environnement (travaux, circulation de véhicules, discussions d’autres groupes de personnes...), ce qui a
entrainé des difficultés de compréhension et a pu nuire a la qualité de I'enregistrement, notamment avec les per-
sonnes maitrisant peu la langue frangaise.

Certains chantiers sont en outre soumis a des contraintes de temps et de rendement. De ce fait, les entretiens ont
été également et logiquement contraints en termes de temps : la durée des entretiens va ainsi de 20 minutes a
2h00. Par exemple, lorsque nous nous sommes rendus dans certains ateliers, I'activité ne pouvait pas y étre arrétée
et cela a donc nécessité la présence plus ou moins momentanée d'une personne expérimentée.

c/ Des effets de présentation de la démarche aux salariés

La démarche consistant a réaliser des entretiens individuels était présentée aux salariés par 'interviewer (anima-
teur) lors des focus group, et relayée par les encadrants techniques. L'existence d'un intermédiaire a pu avoir des ef-
fets sur lesinformations données aux salariés. Effectivement, présentée par I'équipe de recherche,la démarche était

10 - 37 entretiens ont été réalisés en face-a-face et 2 par téléphone.



accompagnée d'explications sur le cadre, l'objet et les thématiques abordées. Mais présentée par un intermédiaire,
cela pouvait réduire la présentation de la démarche a une phrase courte du type : « Vous avez participé a I'entretien
collectif, maintenant il pourrait y avoir une phase individuelle si vous étes d'accord ». C'est dire si cela a pu avoir des
effets sur la participation des salariés.

d/ Les effets concrets des entretiens in situ : des entretiens comme « moments de forte
expression »

La méthode initialement envisagée, a savoir des entretiens biographiques, a évolué quelque peu pour se muer en
entretiens in situ et permettre une approche plus sensible et circonstanciée face aux éléments que donnaient a voir
etvivaientles personnes. Cette sensibilité ala personne elle-méme et a son environnement a permis d’accéder a des
données trés fines et nombreuses.

Le cadre de I'entretien était rappelé aux salariés avant de commencer. Parfois, les échanges initiés par la personne
interviewée débutaient alors méme que l'intégralité de la présentation de la démarche n'avait pas été effectuée et
ne consistait alors qu'en des questions fermées. Nous avons ainsi noté une certaine hate, voire un empressement a
partager des expériences de vie. Certaines personnes ont indiqué au cours de I'entretien : « Je ne peux le dire a per-
sonne a part vous » ; « Sije ne le dis pas a vous, a qui je vais le dire ? » ; « Je ne peux pas en parler a part a vous ». Peu
de personnes ont évoqué tres tét des sujets qui n'ont finalement pas été développés par la suite plus longuement
pendant l'entretien. Par exemple, une personne a mentionné plusieurs fois une agression au cours de l'entretien sans
vraiment développer, et elle a finalement expliqué de quoi il S'agissait sans demande de précisions de notre part.
Trés souvent, les entretiens ont été pour les personnes un moment propice pour se raconter, se confier et partager
ses difficultés, ses craintes, ses aspirations. Les entretiens ont incarné des moments de partage et de confiance. Par
exemple, une personne, durant un entretien ayant duré prés de deux heures, s'est confiée de facon tres intense et au
travers d’un quasi monologue sur son parcours familial difficile, sa vie de couple, sa vie de famille, ses difficultés, ses
souffrances dont elle ne parlait jusqu’a maintenant « qu’a elle-méme ».

Les entretiens ont permis de mettre en mots et d’objectiver des parcours de vie tourmentés. De cette fa-
con,ils ont pu étre des moments de réhabilitation de soi en tant que « Je », entendons en tant que personne capable
de faire du tridans sa vie et de décider de mettre en récit sa vie a travers une mise en mots singuliére et n"appartenant
gu’a soi (parole).

Résultats

L'analyse sociologique a permis de rendre visibles des effets de réhabilitation identitaire qui révelent toute Iimpor-
tance des autres avec qui on partage un quotidien fait de « hauts » et de « bas ».

1/ Une réhabilitation identitaire : se sentir exister comme une personne entiére

Un premier point fondamental qui ressort des entretiens a trait a 'importance de la confiance retrouvée grace
a son engagement dans un chantier d’insertion, comme en témoignent ces propos:

« [Jétais] plutbt quelqu'un d'introverti de réservé, qui ne parlait pas forcément. Qui était plutét d'un caractere, on va dire
susceptible. Dés qu'il y avait quelque chose qui pouvait me heurter sensiblement, je m'énervais trés rapidement et puis ca
pouvait arriver au clash. Et c'est arrivé au clash plusieurs fois. [...] Sur le moment, on les [les situations de clash] gére pas.
C'est apres. Clest la confiance. C'est I'équipe d’encadrants qui vous font confiance, qui nous donne, qui nous donne, qui
nous donne de nouveau confiance en nous-mémes. On ne bourre pas au cul pour travailler comme des arraches pieds.
On est la pour recommencer, si je puis dire. Donc ¢a se fait tout en douceur avec des ateliers un peu différents. Bon, c'est
vrai que je bossais plus dehors parce que j'avais l'impression qu'il y avait que ca qui me détendait. C'était d'étre dehors.
C'était d'étre dans ma bulle. Ca me distrayait, c'est ca me détendait. Et puis, petit a petit, il y a un travail personnel a faire
niveau au niveau caractere, ¢a c'est sir. » (Homme, 38 ans, rural)

Cette thématique centrale de la confiance ne résulte pas d’'un effet denquéte puisqu’elle a souvent été amenée
spontanément durant les entretiens en lien avec le fait qu'’ici, dans un chantier d’insertion, la pression temporelle est
moins forte qu’ailleurs. En fait, nombre de personnes interviewées ont pris les choses en main et ont devancé ainsi
nos questions pour dire a quel point étre engagé dans un tel univers socio-professionnel « adapté » leur a apporté en
termes de confiance. La confiance concerne ici aussi bien la confiance dans le rapport a soi que la confiance dans le
rapport a l'autre. Il en résulte des effets identitaires en termes de prise de décision, de projection de soi dans I'ave-
nir. Il en découle plus précisément un sentiment de pouvoir étre soi, de pouvoir enfin « coller a soi » dans le
sens ol il est possible d’étre une personne entiére, de se sentir exister a travers les multiples facettes
constitutives de sa personnalité. Ce long extrait d’entretien permet, nous semble-t-il, de bien comprendre tout
ce quiestenjeu:

« Moi, le chantier, il m'a apporté de la confiance en moi. Je pense que du coup, ¢ca englobe beaucoup de choses. Comme
Je vous disais tout a I'heure. Ca m'a quand méme ramené en partie a moi. Ca m'a ramené a ma douceur, a mon calme.
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Aussi a vouloir cultiver ma patience. Parce que je pense que c'est quelque chose dont je manque beaucoup. Donc
forcément devoir attendre qu'une graine comme ¢a donne des fruits, ca demande de la patience. Donc pour ¢a c'est
vraiment un support idéal. Aprés voild, comme je vous dis des choses bassement matérielles. Bah d'avoir un loge-
ment ca m'a amené une autre indépendance en dehors du travail. Bon, apreés j'étais pas inquiet la-dessus parce que
méme si je vivais chez ma mere, on vivait un peu I'un a cété de l'autre. Je savais quand méme gérer de l'argent. J'étais
au RSA ouais, pendant 11 mois donc du coup. Je savais gérer 500€ donc du coup T000€ c'est le feu. Donc voila. Enfin,
du coup chaque petite chose que ca m'a apporté sur le plan personnel. Ca m'a offert une porte et derriére une porte,
il y a2 portes, il y a 3 portes et vous voyez, c'est un truc exponentiel et en fait... Ld, vous voyez moi, mon dernier jour,
c'était mardi, donc la je suis encore un peu dedans. C'est encore difficile pour moi de mesurer a quel point ¢a a été
salvateur et bénéfique. Je ne sais pas comment vous dire les choses plus clairement que tout a I'heure. En fait, ca m'a
juste, ca m'a sauvé. C'est pareil, ¢a, je sais pas trop dans quelle mesure [prénom de l'encadrant], [prénom de la Char-
gée d’Insertion Professionnelle (CIP)], ils en sont conscients parce que j'ai jamais trop, méme si je leur en ai beaucoup
dit, je leur en ai juste dit assez pour qu'il puisse maider. [...] Donc, voild, vraiment ce que je peux vous dire, c'est des
gens qui m'ont, moi, et sGrement plein d'autres, et surtout plein d'autres, qui nous ont aidés. En fait, qui nous ont aidés
et qui nous ont stirement sauvé la vie. » (Homme, 28 ans, urbain)

Le role des encadrants

Nombreuses sont les personnes interrogées a avoir insisté sur 'importance cruciale des encadrants dans leur ré-
habilitation identitaire. Les liens personnels avec les encadrants, pouvant étre considérés comme des supports
relationnels incontournables, ont permis de construire un espace de sens ou il est possible de se retrouver, de se
redéfinir. Limportance des liens personnels avec les encadrants rappelle a quel point la confiance personnelle est
recherchée, bien plus que la confiance institutionnelle (Luhmann, 2007). Rappelons que sur le plan théorique la
confiance personnelle est a distinguer de la confiance institutionnelle, appelée aussi confiance systémique. Or, cC’est
bien cette confiance personnelle qui va permettre une réhabilitation de I'individu en tant que personne.

Nombre de personnes interrogées ont souligné a quel point 'écoute estimportante. Or, elle estici personnalisée
a travers le rdle des encadrants pouvant étre considérés comme des réhabilitateurs qui incarnent un temps
réhabilitant: le temps d’'une écoute personnelle, le temps ol on est une personne avec un prénom, ou on N'est
pas gu’un statut, ou on n'est pas qu'une étiquette, ou on N'est pas qu’un « cas soc’», oU on N'est pas qu’un pauvre,
ol on nest pas qu’'un faisceau de difficultés ; un temps ol on est vraiment une personne, enfin... L'encadrant est
synonyme d’entraide au quotidien, il est une personne ressource qui s'engage dans une logique de personnalisa-
tion tout en étant un professionnel. Mais I'important ici est de saisir que lors des relations quotidiennes se défait
une logique de catégorisation synonyme de projection sur I'autre de préjugés, de stéréotypes, d'étiquettes pré-
formatées (Marchal, 2013). C’est dire siau coeur de la vie professionnelle, d’une vie par définition encadrée, il peut
y avoir de 'empathie. Et c’est bien d’une telle empathie que parlent les personnes interrogées, celle d'un enca-
drant qui se trouve face a une personne dont il connait le parcours de vie si singulier. Mais il peut s’agir également
de sympathie dans le sens ou 'encadrant peut étre sensible a des dimensions plus humaines (plus universelles si
I'on veut) dés lors que l'autre est face a des angoisses humaines et des inquiétudes humaines, gu'’il est confronté
a la question du sens de la vie : de sa vie. Rappelons que la ou 'empathie ouvre sur ce qui est personnel, la sym-
pathie ouvre sur ce qui est universel. Si lempathie permet d’étre sensible a ce qui est trés personnel dans une
vie, la sympathie permet d’étre affecté a ce qui est universel en chacun de nous, selon les circonstances vécues.

Notons que du point de vue des personnes interrogées, les encadrants mettent en ceuvre ce qu'il est possible
de nommer « une empathie pragmatique » : a certains moments ils savent écouter, prendre le temps, pour
relacher un peu la pression et de restaurer de la sérénité, tout en n'oubliant pas les objectifs a atteindre. C'est
une empathie ajustée selon les situations, circonstanciée, qui est ici de mise, sans compter quelle est teintée de
touches de sympathie : il en résulte un sentiment d’étre reconnu aussi dans son identité personnelle que dans
sonidentité humaine.

Les encadrants sont a la fois engagés dans des logiques relationnelles de personnalisation et d’humanisation,
de sorte qu’ils échappent a la logique de la seule catégorisation contrairement aux conseilléres qui ont besoin
de catégories (administratives et donc impersonnelles) pour agir et identifier de quoi il sagit. Or pour se sentir
étre une personne, il faut que l'autre nous regarde comme une personne et également comme un étre humain, si
humain, avec ses fragilités, ses doutes, ses angoisses, des peurs mais également ses forces. Quoi qu'il en soit, les
encadrants ont ceci de précieux qu’ils ne se situent pas, loin s’en faut, dans un registre d'appréhension bureau-
cratique de l'autre. lls échappent dans ce sens a un cadrage bureaucratique des bénéficiaires au profit
d’un cadrage expérientiel et sensible, allant de pair avec un sens de l'autre et un souci de s’ajuster
pragmatiquement aux situations vécues et a surmonter.

La réhabilitation de I'individu en tant que personne se fait donc principalement a travers la proximité salutaire des
encadrants, dans la mesure ou il y a une possibilité de tisser des liens forts et constructifs avec eux. Mais parce
que les encadrants incarnent inévitablement un dispositif institutionnel, parce que les encadrants ont le pouvoir
de faire du lien vers d’autres acteurs professionnels, parce qu'ils sont des supports solides, il en ressort pour
les personnes enquétées une réhabilitation pérenne. Les encadrants sont des passeurs psychologiques (ils
aident a surmonter un mauvais moment) et sociaux (ils aident a étre en lien avec d'autres services et d'autres
professionnels).

Le role des autres compagnons de fortune : @re comme dans une famille



Parallelement aux encadrants™, il y a bien s(ir les autres avec qui on travaille au quotidien. Un mot est ressorti de
nombreux entretiens, celui de famille. Les chantiers d’insertion sont en effet comparés a des familles du
fait des liens personnalisés et sensibles qui y ont cours. On a le sentiment de partager une méme chance,
une méme condition, de mémes possibilités. Il peut en ressortir des liens d’entraide et d'amitiés comme en té-
moignent ces propos:

« Il y a aussi un peu d'amitié. On se comprend bien. Parce que nous, quand on est dans un chantier, il faut communi-
quer. Parce qu'on n'est pas toujours face-a-face entre nous. Moi, je travaille la, lui, il est derriere moi. Ou je suis der-
riere lui, on rigole, on parle, on passe la journée comme ca. On n'est pas fermé. C'est pas quelque chose, tu viens la
en chantier et puis tu restes comme ca. On est comme une famille, mais c'est pas une famille, on est organisé. Moi,
Jjlai déja créé un lien. Moi, ¢a fait un an que je suis la. On s'habitue. On connait les coutumes de chacun. Mais on se
comprend parfaitement.. Et puis c'est tout. [...] Il y a des différences. [de coutumes] mais si on fait quelque chose, on
le fait ensemble. On n'arrive pas d faire quelque chose. Hop, on fait les 2. Parce que des fois, ¢a arrive que tu peux pas
faire tout seul un truc. Et puis moij'appelle. J'ai dit, tu peux tenir ¢a et c'est moi qui fait ou je tiens et c'est lui qui fait. On
s'échange. C'est logique, on s'échange avec le matos toute la journée. Gentiment, toujours. [..] Méme si vous étes dans
une entreprise, quand tu travailles chez quelqu'un. Ca arrive rarement que tu partes tout seul dans un chantier. Il y a
au moins toujours 2 personnes. Il y a une équipe. Ca peut arriver que tu peux y aller tout seul, mais c'est les finitions.
» (Homme, 54 ans, urbain)

Il apparait clairement que le temps passé ensemble, articulé autour de logiques relationnelles faites de per-
sonnalisation et d’humanisation, joue ici un réle considérable. Il faut faire face aux mémes difficultés, inventer
ensemble des routines organisationnelles pour étre efficace et faire avancer le chantier. De ce point de vue, les
autres avec qui on partage son quotidien deviennent des supports relationnels significatifs, c’est-a-dire qui font
sens et qui comptent dans la (re)construction de soi. La encore la thématique de la confiance a été soulevée dans
les entretiens.

11 / Une réhabilitation professionnelle : apprendre un métier et apprendre a faire avec
l'autre

Parallelement a une réhabilitation de soi en tant que personne unique et singuliére, se met en place de facon trés
concréte une réhabilitation en tant que professionnel, en tant que membre d'une entreprise qui sait faire des
choses, étre utile, atteindre des objectifs. La encore les entretiens contiennent des données vraiment intéres-
santes de par leur précision pour comprendre concretement de quoi il S'agit.

« Le chantier m'a apporté vraiment ¢a d'important, Ca, il faut que je le dise, c'est que je peux me lancer maintenant
dans un métier. Et ce que ¢ca m'a apporté, c'est un métier. Que je vais améliorer jusqu'a... Tout le temps quoi. Mais
apporter le métier, le métier en lui-méme [...] l'usine, c'était un travail, on n'a pas le choix, on y va par nécessité. Apres
le commerce, je me suis fait une réalité, je ne peux plus travailler dans le commerce parce qu'il faut étre polyvalent et
avec mes probléemes de santé... C'était, c'est voila. Mais la, je n'ai jamais été au fond. Parce qu'un travail d'usine en fait
clest untravail. L'usine, c'est un travail, c'est trés dur. C'est un vrai travail, mais ce n'est pas un métier. Enfin pour moi. A
part ceux qui sont tourneurs. Moi je parle dans ma catégorie, de ce que j'ai fait dans l'usine parce que dans les usines,
il y a aussi des vraies usines, des tourneurs, des fraiseurs, voila. Voila, mais moi, ¢a a toujours été du travail, mais pas
un métier. Assembler enfin voila quoi pour moi, je n'avais pas un métier. Le commerce, oui, je suis vendeuse, mais je
n'ai pas pu continuer. Mais Ia, au moins, j'ai un métier et ¢ca, c'est valorisant. La couture, couturiére. Et je vais évoluer
maintenant. Le but, c'est d'évoluer, et toujours évoluer Maintenant, je veux finir ma carriére. Enfin, ma vie profession-
nelle avec un vrai... je finis ma vie professionnelle avec un vrai métier. » (Femme, 55 ans, rural)

Une autre femme elle-aussi ayant largement dépassé les 50 ans revient sur le fait d’avoir maintenant un dipléme
et des compétences professionnelles afférentes, sans compter qu'elle y trouve la un métier qui lui plait:

«J'ai eu mon CAP et c'est un vrai métier. Je sais que ce métier-la, je I'ai choisi pas au hasard parce que déja il me plait.
Clest un métier qui me plait. Jaime coudre, j'aime faire de la couture, mais je peux évoluer. Mais je sais que c'est avec
ce métier-Ia que je pourrais évoluer le plus longtemps possible dans ma vie. Question physique, santé, voila. Ca, je
peux le faire a la maison, je peux le faire. Mais a l'usine, je n'avais pas vraiment de métier. On est employé, on est ou-
vriere quoi. Dans le commerce, j'étais polyvalente quoi, j'étais vendeuse [...] Ah oui [il y a une idée de spécificité], et puis
c'est technique, c'est intéressant. Il y a plusieurs... C'est un domaine ol il y a plusieurs secteurs, oui, secteurs, on peut
dire comme ca. On peut aller dans le patronage, on peut aller dans la retouche, on peut aller dans la confection, dans
la création. C'est un métier qui est vaste et moi ¢ca me plait quand on peut faire beaucoup [...J. Et maintenant ? J'en suis
qu'au début. Je n'ai plus qu’a évoluer me perfectionner. J'ai un métier. Et ¢a, c'est une fierté. » (Femme, 58 ans, rural)

Et puis 'analyse des entretiens révele combien I'insertion au sein de chantiers d’insertion conduit a apprendre a
vivre avec l'autre. Plus précisément, comme le formule cette femme ci-dessous, il est alors possible d’apprendre
a compter sur autrui et de lui faire comprendre qu'il peut compter sur moi:

« Mais c'est vrai que le fait d'étre la, ca m'a appris a déléguer et puis a me laisser porter aussi, G me poser, pour moi
a me poser, oui, c'est ¢a. Je me laisse enfin pas chouchouter mais... Ici, ca m'a appris, G oui, a me dire: « on est Id, on
peut t'aider, enfin pas, pas t'aider. On peut soulager » Et rien que ce soulagement, c'est... C'est voila parce que je suis
consciente que de toute facon, je ne pourrais plus retravailler ailleurs quoi. C'est fini, c'est fini. C'est fini. Pour moi, il y

11-Enmoyenne les ACl emploient un encadrant pour huit personnes accompagnées.
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a un monde. Enfin, il y a plusieurs mondes extérieurs. Il y a l'extérieur ou il faut plus du tout [...] Mais oui, I je me suis enfin
dit  « Oui, on peut faire quelque chose pour toi ». Et jaccepte, j'accepte. J'ai appris a accepter que. J'ai plus a prendre
des décisions tout le temps, toute seule, aller & foncer. Ah oui, oui. Ah oui, Ia, je. La, je suis vraiment tombée dans un en-
droit merveilleux pour moi mais aussi pour les autres. Et c'est ce que je dis. Il y a une bonne entente méme si les équipes
changent, et il faut conserver cette bonne entente a tout prix. » (Femme, 55 ans, rural)

Ce qui se joue alors, cest la possibilité, dans un cadre professionnel, d’engager un apprentissage du sens de
I'autre surtout quand il s'agit de vies ou il a fallu faire face, et ce souvent seul, a de multiples difficultés. Il est alors
question d'apprendre a étre en dette par rapport a 'autre, entendons par extension a donner et a recevoir :

« Oui, Ah oui, oui. Et tre entourde parce qu'on n'est pas, parce que moi j'ai appris aussi. A me faire aussi aider des autres.
Parce que avant, c'était pas ca. Ben la, c'était compliqué pour, c'était compliqué pour demander de l'aide [...] Parce que
demander de l'aide, c'est bien, mais apres on se dit, il y arrive un coup dur. J'aime pas trop demander de l'aide parce que
j'aime pas ennuyer les gens. Pour moi, c'était. Pour moi, demander de l'aide, c'était obliger notre personne en face de
faire. Jaime pas contraindre une personne. Il y en a beaucoup qui me disaient, laisse toi. Non. J'ai accepté de me faire
aider. Un peu. » (Femme, 55 ans, rural)

« Je suis comme ca, j'ai essayé de faire moi-méme, je voulais pas prendre l'aide des autres personnes. Je voulais faire
tout toute seule. [...] Bah quand je suis arrivée en France par exemple, pour amener mon fils chez le médecin au contréle,
et cetera. Quand méme, je suis partie toute seule. Je ne te demande pas « s'il te plait, est ce que tu peux venir avec moi
pour ramener mon fils la-bas ? » J'aime pas ca demander a quelqu'un. Si je peux, je fais. Méme sij'arrive pas bien a parler,
expliquer, j'essaye. » (Femme, 47 ans, urbain)

Et puis tout en développant de nouvelles compétences professionnelles, il est possible d’apprendre la culture d'un
pays, sa langue, ses codes, ce qui est extrémement précieux pour des personnes d’origine étrangére :

« Oui, je suis capable de faire de la peinture. Depuis que je travaille ici, ca me donne beaucoup d'expériences et j'ai appris
beaucoup de choses [...]. Ca m'apporte beaucoup de choses. Les connaissances du travail. Apprendre a connaitre les
gens, la langue aussi, et j'utilise la langue pour parler avec des gens avec qui j'ai parlé, ca ma porte aussi. Quand j'ai été
embauché, j'ai parlé avec des gens. Ca m'a apporté la langue francaise aussi. Le temps que je travaille, je suis plus bien
qu'avant. Oui, parce qu'on est toujours a communiquer. Avec l'équipe tout ¢a. » (Homme, 23 ans, urbain)

Et tout en faisant valoir ses propres compétences professionnelles, il est aussi possible de se familiariser avec la
culture du pays d’accueil :

« J'ai eu une bonne expérience dans la maconnerie et j'apporte cette expérience ici. Je peux pas dire, j'apprends tous,
mais j'ai appris de cette expérience aussi. Et ca m'a... En plus, la culture, le francais. Des champs pour connaitre. C'est tout
ce que ¢a me rapporte. Et merci pour la France qui m'a donné un logement. Et qu'ils sont aidés beaucoup et merci pour
la France. » (Homme, 23 ans, urbain)

Notons également qu’avec l'insertion professionnelle la gestion de son corps et de sa fatigue deviennent envisa-
geables:

« Ah tout, [fatiguée] physiquement et mentalement. Ah oui, la, cet emploi-la. ca m'a permis de... Et puis de réaliser que
mon corps il souffrait, que je faisais souffrir mon corps. Et Ia, j'ai réalisé qu'il faut que je m'écoute. Et puis je n'ai plus honte.
Parce qu'avant je ne voulais pas faire voir que... J'ai du mal a accepter que je ne peux pas plus faire les choses. J'ai beau-
coup, beaucoup de mal. Et la maintenant je me dis oui, je commence ici. Oui, je ne peux plus faire. Si je peux plus faire ¢a,
Jje commence a accepter. Et ¢a, c'est un gros travail. » (Femme, 55 ans, rural)

D'une fagon générale, les personnes interrogées ont tout a fait conscience dévoluer dans un dispositif d’insertion
et d'étre engagées, a ce titre, dans un cheminement au cours duquel s'opéreront des négociations avec soi et avec
autrui (Strauss, 1992). Un tel cheminement va de pair avec une réflexivité puisqu’on est en mesure de voir le travail
qu'on fait (au sens littéral comme au sens figuré — travail sur soi) et de constater I'évolution de ce qui est fait. Plus
précisément, on l'a vu, se dégage une fierté suite au fait de développer de nouvelles connaissances et compétences,
mais également suite au fait de maitriser une activité qui permette non seulement d'étre dans le registre du travail
mais dans celui de 'ceuvre au sens de H. Arendt (2007). C'est la que le mot « métier » présent dans les entretiens
prend tout son sens et révele toute sa portée identitaire. Car le sens donné a sa vie et a sa place dans le monde du
travail ne se renforce-t-il pas lorsqu’on se situe dans le registre de I'ceuvre, c’est-a-dire dans un registre ou on maitrise
une activité au point de la domestiquer et d'’étre en mesure de faire une piece de couture pour reprendre 'exemple
de cette femme citée précédemment ? Dés lors qu'on se situe dans le registre de I'oeuvre, du métier, il est possible de
voir concretement ce que donne son travail ; et en retour on est en mesure de donner a voir quelque chose d’achevé
qui porte sa signature et qui témoigne de son savoir-faire. C’'est aussi et surtout cela qui engendre un sentiment de sa-
tisfaction, de réalisation de soi. C’est la méme chose quand on est en mesure de refaire (seul ou avec ses complices)
la toiture d’'une chapelle médiévale a partir de techniques de restauration oubliées et donc peu connues. Pour le dire
brievement, en ceuvrant professionnellement, on ceuvre a &tre soi, ou du moins on essaie : « Ce chantier ma
apporté vraiment ¢a d'important, ca, il faut que je le dise, c'est que je peux me lancer maintenant dans un métier. Et ce
que ¢ca m'a apporté, c'est un métier. Que je vais améliorer jusqu'a..., tout le temps quoi. » (Femme, 55 ans, rural)



Dans ces cas de figure, la personne est certes en dette vis-a-vis de tous ceux qui lui ont appris a maitriser ce qu'elle
maitrise effectivement, mais elle est en mesure de redonner et donc de payer sa dette en quelque sorte en montrant
que cela a servi a quelque chose. Plus encore, en donnant a voir ce qu’on est capable de faire, en montrant I'ceuvre
qui résulte de son savoir-faire, elle se réhabilite elle-méme en tant que dépositaire de compétences bien identifiées
et visibles.

Insistons. Non seulement en donnant a voir ce qu’on sait faire on redonne a l'autre ce qu'il m’a apporté, mais on se
hisse jusgu’a une position sociale reconnue : on occupe une fonction ol on se sent exister sur un plan professionnel
mais pas seulement, a n'en pas douter (Mauss, 1995). En exhibant son savoir-faire, sa capacité a ceuvrer, on s'auto-
rise a étre supérieur a l'autre lors d'un moment de forte intensité existentielle ol on a enfin quelque chose a montrer,
a commenter ; un quelgue chose qui, en outre, peut étre transmis, partagé. Or, transmettre revient a donner et donc
a occuper une place synonyme de reconnaissance et d'une certaine supériorité, dans le sens ou I'autre peut m'écou-
ter parce que j'ai quelque chose a lui dire. Ce qui se joue ici, c’est une inversion d’'un processus trop bien connu des
personnes rencontrées : souvent elles ont écouté les autres pour qu’ils leur donnent des choses, leur ap-
portent de I'aide, mais en intégrant le dispositif, elles sont a leur tour en mesure d’apporter de l'aide, de
transmettre des connaissances et des compétences. Elles ont en quelque retourné leur positionnement
social : elles sont écoutées plus qu’elles n'écoutent.

Déslors, ce quise joue ici, c’est une étape décisive dans le parcours de vie (Van de Velde, 2015), un véritable moment
clé. Les entretiens, du moins les plus riches d'entre eux, permettent de retracer les contours d’'un cheminement avec
des moments-clés:le moment ol on est capable de transmettre, de donner quelque chose, d'étre plus que ce que
a quoi on s'attendait a &tre. Il y a |a une réhabilitation trés forte au niveau de I'identité sociale, celle qui est
reconnue par les institutions, par le monde du travail, par le monde marchand.

Parallelement, cette inversion relative au positionnement social permet de se projeter autrement, nouvellement.
Rappelons que la réalisation de ses fictions identitaires, de ses scénarios, permet de se réaliser dans le sens ol on
réalise un film a soi et rien gu’a soi. De ce point de vue, le dispositif apporte surtout lorsqu’il y a un fort engagement
de la personne dans des supports identitaires fictionnels permettant d'appréhender avec plus de confiance l'avenir
et de s'aménager un paysage de sens.

111 / Mais une réhabilitation intermittente, temporaire...

Les réhabilitations identitaires et temporelles vont de pair avec des réhabilitations d’autres ordres, telles que celle de
nature temporelle:

« C'est le moyen de se réadapter au travail [...], que quand on est chez soi tout le temps, on perd le rythme du travail en
fait. Ca fait du bien de travailler comme je dis parce qu'aprés on voit du monde. On va prendre un peu le rythme du travail.
Parce qu’apres, on se laisse un peu aller. » (Homme, 55 ans, rural)

An‘en pas douter, le dispositif ici considéré est un supportidentitaire institutionnel permettant de bénéfi-
cier de supports identitaires relationnels (présence des autres), fictionnels (réalisation de ses scénarios),
matériels (conditions de vie meilleures) et méme culturels (apprentissage de la langue francaise).

Mais force est de constater qu'il peut y avoir une sorte d'effet possiblement pervers puisque la vie de la personne est
supportable uniquement la, entendons dans le cadre professionnel du chantier d’'insertion, et qu’en dehors il n'y a
pas grand-chose qui est positif et donc supportable. Alire les entretiens, en effet, le sentiment qu’en dehors du travail
beaucoup de choses restent difficiles a solutionner domine. Il en résulte un sentiment de ne pas étre entiére-
ment dans le vrai monde, la vraie vie comme en témoignent a leur facon ces propos::

«lIs nous le disent, on n'est pas Ia pour vous infantiliser aussi, on est la pour vous remettre dans le droit chemin. Et le droit
chemin, il nous faut le comprendre. Aprés, c'est a nous de... C'est a nous de... C'est a nous de le faire. Certaines personnes
n‘auront pas de caractére pour ¢a. C'est un peu comme les gens qui n'ont pas de limite. Il faut connaitre ses limites. Bah
la, c'est a peu prés le méme concept. Tu sais que tu vas arriver dans une nouvelle entreprise, il faut que tu dises que per-
sonnellement, ce sera pas comme [a I'ACI], ce sera vraiment... ce sera la vraie vie. Enfin, la vraie vie... Quand t'es un peu en
galere ou autre en dépression, c'est la vraie vie aussi. » (Homme, 38 ans, rural)

« Bah c'est un autre monde que le monde du travail. Il y a vachement de gens différents, il y a des gens différents ici, mon
Dieu ! Tout le monde est différent ici, il y a de tout. Honnétement, il y a de tout. Et moi, c'est ce que je trouve qui est beau,
clest ce qu'ily a de tout et ils sont vrais. Les gens sont vrais ici. Bon, il y a des sacrées langues, de vipéres aussi ici, mais
bon mais les gens sont vrais. Et moi, c'est ce que j'apprécie moi. Moi, je prends les gens, comme ils sont, je suis pas supé-
rieur ou inférieur, pas du tout. Mais je vois quoi. Je vois, j'écoute. Je suis pas fou. » (Homme, 48 ans, urbain)

Sion esttoutes et tous jamais entierement intégrés dans la société dans le sens ol on dispose d’'un espace de sens per-
sonnel a soi et rien qu’a soi (Simmel, 1996), il reste qu'il y a des personnes qui sont en dehors du mouvement légitime
dumonde. Elles n'ont pas de biens matériels qui parlent, de surface sociale, de travail digne de ce nom, si bien qu’ils sont
comme paralleles au monde. Ce sentiment d’étre en partie dans le monde et en partie en dehors est palpable dans les
entretiens, comme si les personnes rencontrées avaient un pied dedans et un pied dehors. A cet égard, nombre de
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personnes rencontrées sont comme paralléles au monde : le monde normal, le vrai, semble a portée de
mains, tangible, tout en étant véritablement inatteignable, voire inaccessible tout en n’étant pas trés
éloigné. Crace aux structures, grace aux dispositifs ACI, les personnes rencontrées apprennent a étre productives
mais selon un temps qui n'est pas attendu : un temps qui N'est pas compétitif, hyper rentable, efficace. Il y a une tem-
poralité ajustée pour ceux et celles quisont en ACI, ce qui leur rappelle gu’ils ne sont pas complétement comme les
autres et qu'ils sont un peu plus étrangers que les autres au monde, c'est-a-dire en dehors de la société.

Cela est d'autant plus vrai qu’il faut compter avec les catégories sociales stigmatisantes, dégradantes, qui accom-
pagnent le fait de travailler dans un chantier d’'insertion. De telles catégories sont vivement ressenties et font
comprendre, sans cesse, qu'on est la ol beaucoup ne veulent pas étre ; qu'on estlaouily a de la place par défaut:

« Insertion, réinsertion... Je ne sais pas, ca me fait penser a..., aux délinquants, d la délinquance, aux taulards. Je trouve
que c'est assez compliqué. Méme si dans le milieu carcéral, il y a de l'insertion et de la réinsertion. Mais c'est encore
autre chose ici. Oui, ¢a nous arrive d'avoir quelques personnes qui viennent faire leurs TIG, mais il y a tellement de
personnalités différentes. Et puis on a tous des parcours différents. Comme pour moi je préfére dire, je suis en recon-
version professionnelle, que je suis en insertion professionnelle. Et puis j'ai l'impression, que méme par rapport aux
avis extérieurs, je pense que certaines personnes peuvent le voir comme un mot péjoratif [...J. Ici, ils peuvent passer
par la case prison et il y a aussi le regard que les autres posent sur le fait d'étre en réinsertion. (Interruption) Clest
l'impression que ca me donne parce que j'ai l'impression, moi de mon cété personnel et quand je suis a l'extérieur du
travail et qu'on me dit : "Tiens, tu es ou, tu fais quoi ? "Il y a l'image, il y a l'image négative. Les gens percoivent que
les choses négatives. C'est, c'est, c'est, c'est quelque chose pour les cas soc’. Enfin, c'est assez violent. C'est assez
virulent parfois. » (Homme, 38 ans, rural)

Et puis de multiples aspects du quotidien rappellent qu'on est un peu plus étranger au monde que les autres, que
I'on n'en fait pas complétement partie : « Vivre, bah, c'est pouvoir se faire plaisir comme je vous disais tout a I'heure.
Pouvoir se faire plaisir, s'‘acheter un pantalon, pouvoir aller manger dans un petit resto. Voila quoi. Moi, j'aime le sport,
moi le sport. Moi, actuellement je peux pas faire de sport parce que je n'ai pas les moyens. Mais moi, c'est un équilibre,
le sport. Sije pouvais faire du sport, ca me permettrait d'évacuer. Alors on nous demande apres méme pour manget,
on nous demande. On nous fait des pubs 5 fruits légumes, on nous demande de manger, ¢ca voila. Moi j'essaye de
manger une fois par semaine, de la viande, et encore. Voila parce que j'ai envie de manger un bon morceau de viande.
J'ai pas envie de manger tous les jours de la viande a 4€, 5€ voila mais voila quoi, moi j'aimerais bien. Vivre, c'est ¢ca
aussi, c'est bien manger quoi. » (Homme, 52 ans, urbain)

Quant a certains, ils sont un peu plus étrangers que les autres étant donné gu'’ils ont un statut qui les fait basculer
un peu plus dans I'étrangeté. L'origine nationale agit parfois comme si elle saturait leur personnalité, ce qui du
coup contrarie les formes de réhabilitation identitaire et professionnelle vues précédemment.

D'une facon générale, la conscience est vive quant au fait de savoir qu'on n'est pas vraiment comme les autres,
dans un monde compétitif, concurrentiel. Autrement dit, beaucoup savent qu'ils sont paralléles au monde : « Ici
on accepte les faiblesses de chacun » nous dira cette femme de 55 ans.

Ontouche certainementla a une ambiguité structurelle des ACl dans le sens ou de telles structures cherchent
aréintégrer, tout en laissant juste a coté de la société globale celles et ceux quiy trouvent une place. Cette ambi-
guité touche par exemple en plein le rapport au temps dans la mesure ol chacun estinvité a étre 'auteur de sa vie,
maitre de son temps, responsable de son emploi du temps, tout en privant chacun de prises et de marges d'ac-
tion quant a des échéances temporelles qui s'imposent a eux et qui ne sont pas discutables. D'ou le sentiment de
ne pas étre dans la « vraie vie »... C'est la méme logique qui opere quand des personnes décrivent leurs fonctions
en termes professionnels (« offrir des prestations », « étre concurrentiel », « savoir étre productif », « répondre a la
demande »...) alors quelles savent tres bien par ailleurs qu'elles échappent un peu a tout cela a la fois. Opérent
ici plus généralement des ambiguités statutaires (étre autonome tout en étant un travailleur aidé),
temporelles (savoir gérer son temps tout en subissant des formats temporels), économiques (étre
rentable tout en n’étant pas soumis aux mémes impératifs de productivité) ou encore sociales (étre
en mesure de se Iégitimer, de se valoriser alors que le dispositif est stigmatisé de I’extérieur).



Approche psychosociale - volet 1: Méthode mixte

Ce volet vise a évaluer I'impact du dispositif sur la santé mentale et sur 'émergence de ressources psychoso-
ciales favorables au retour/maintien dans I'emploi (sentiment d’autonomie, de compétence, d'affiliation, de re-
connaissance, etc.). Ces questions ont été abordées via un questionnaire en ligne ou les bénéficiaires ont été
interrogés sur leurs expériences, leurs vécus durant le dispositif

Méthodologie

Une méthode mixte a été mise en place de maniére a pouvoir intégrer des mesures qualitatives (témoignages
des bénéficiaires) et des réponses quantitatives (réponses chiffrées des bénéficiaires sur un questionnaire de
psychologie sociale). Pour ce faire, les bénéficiaires ont participé a un entretien collectif, puis ont répondu indivi-
duellement a des questions.

Entretiens collectifs

Les entretiens collectifs ont été réalisés sur les lieux de travail des bénéficiaires. lls ont été réalisés au sein de
I'équipe en place, uniguement en présence des bénéficiaires (sans les encadrants). Les entretiens collectifs ont
été menés dans 13 équipes ACI différentes. Ces entretiens ont permis d’interroger au total 77 bénéficiaires, tou-
jours en contrat en ACI (pour un total de 50% d’hommes et de femmes). Les entretiens ont été menés par un ou
deux enquéteurs. Ils étaient enregistrés de facon a permettre une analyse approfondie des échanges.

La technique d'enquéte qui repose sur les entretiens collectifs crée un cadre qui peut permettre de créer un
climat permettant aux bénéficiaires de se sentir a 'aise et moins observés que dans le cadre d’'un entretien indi-
viduel. Les bénéficiaires concentrés sur le débat peuvent en oublier la présence des interviewers et ainsi s’expri-
mer de facon naturelle et spontanée. La méthode d'entretien collectif est précieuse dans la mesure ou elle rend
possible 'expression de différents points de vue sur une méme question ou par rapport a un méme probleme,
quel gu'il soit, ainsi que I'’émergence en situation de problématiques inédites. Elle donne ainsi accés aux éven-
tuelles tensions, ambivalences et contradictions chez des individus. Une grille thématique en sept points a été
proposées: 1-sentiment d'accueil et relationnel dans la structure, 2- compétences développées pendant I'ACI, 3-
évolution des croyances concernant la possibilité d'apprendre (état d'esprit de croissance, “mindset”), 4- place du
travail dans I'identité, 5- attrait pour le monde de I'emploi (CDD ou CDI), 6- changement dans la proximité a l'em-
ploi (CDD ou CDI) et 7- évolution de I'estime de soi. Ces thématiques sont résumées dans le Tableau ci-dessous.

Questionnaires quantitatifs

Apres avoir abordé les thématiques a l'oral, les bénéficiaires répondaient de facon individuelle a un questionnaire.
Le questionnaire abordait chacune des sept thématiques par des questions associées a une échelle de réponses
chiffrées. Ainsi par exemple, aprés un débat sur la question de I'accueil dans la structure ou les bénéficiaires ont
réalisé leur activité salariée, les participants étaient invités a répondre a la question : “Comment vous étes-vous
sentis accueilli(e)s dans la structure par les collegues ?”. Cette question était associée a une échelle allant de «
tres mal accueilli(e) » a « trés bien accueilli(e) ». Les bénéficiaires qui avaient des difficultés avec lalecture ou I'écri-
ture ont répondu au questionnaire avec l'aide des interviewers. Les thématiques abordées dans le questionnaire
individuel sont présentées dans le Tableau ci-dessous.

Tableau : thématiques abordées

Thématique de l'entretien collectif Thématiques des questions

Sentiment d'accueil au sein de la structure

Sentiment d'accueil et relationnel dans la structure - X X X
Satisfaction concernantlesrelations au seinde la structure

Sentiment de compétence dans le domaine du travail

Compeétences developpees pendant I'ACI de IACI (AVANT/APRES)

Possibilité d’'apprendre une nouvelle activité profession-
Croyances concernant la possibilité d'apprendre | nelle - (AVANT/APRES)

(mindset) Possibilité de développer des compétences sociales -
(AVANT/APRES)
Place du travail dans lidentité des bénéficiaires -

Place du travail dans l'identité (AVANT/APRES)

Domaine du travail en lien avec I'ACI - (AVANT/APRES)

Attrait pour 'emploi (CDD, CDI N
P ploi( ) Monde de 'emploi de fagcon général- (AVANT/APRES)

Sentiment détre en capacité dobtenir un emploi -

Proximité a 'emploi (CDD, CDI) (AVANT/APRES)

Estime de Soi Estime de soi - (AVANT/APRES)
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Participants

Parmiles 77 bénéficiaires qui ont participé aux entretiens collectifs, 60 ont répondu au questionnaire. L'échantillon
compte autant de femmes que d’hommes (30 femmes, 28 hommes et 2 non précisés). Les bénéficiaires ont un age
moyen de 43 ans (de 18 a 65 ans (écart-type de 12.1)). Certains des participants n'ont pas répondu au questionnaire,
soit en raison d’une faible maitrise de la langue francaise, soit en raison d’une fatigue importante suite a I'entretien
pouvant parfois dépasser 2 heures. Les bénéficiaires ont été interrogés dans 12 lieux d’activité des ACI de Cote-d’Or
(voir Tableau ci-dessous).

Structure Ville Effectif Types dactivites profes-
sionnelles
Femmes Hommes Non précisé | Total
Beaune 5 2 1 8 Travaux Mmenagers,
vignes, blanchisserie
SDAT Seurre 1 4 1 6 Entretien gspaces verts,
travaux meénagers
Dijon X X 7 7 Entretien espaces verts
Ecole des me- Dijon 4 X 8 12 1- Restauration
tiers (2)
2 — Couture
Restaurants  du | ... .
Coeur (2) Dijon 5 6 1 12 1-Peinture
2 - Entretien es-
paces verts, ma-
raichage
Ethicofil Dijon 8 5 X 13 Téléconseil
Sentiers Chendve X X 4 Macgonnerie
Mirebeau- Entretien espaces verts,
A 1 4 X 5 rénovation  batiments
sur-Beze ;
Défis 21 anciens
Longvic X X 4 Couture
Auxonne 2 4 X 6 Entretien espaces verts
Résultats

Sentiment d’accueil et relationnel dans la structure

Les entretiens collectifs indiqguent que les bénéficiaires sont globalement satisfaits des relations avec leurs enca-
drants sur les ACI. Les thématiques qui ressortent sont : 1- disponibilité, écoute et communication , 2- soutien, 3-
prise en compte de l'individu dans sa globalité, et 4-non jugement et bienveillance. Des extraits de propos pour cha-
cune de ces quatre thématiques sont présentés dans le tableau.

Disponibilité, écoute et communica-

“lls ont pris le temps avec moi et nous avons pu bien communiquer”

tion “Bah oui parce qu'il est toujours disponible.”
“On se fixe un rendez-vous et on prend le temps d’en parler”
“Moi, j'apprécie beaucoup cette structure car on peut parler et d’avoir des
réponses claires, cohérentes”

Soutien “Alors, 13, je peux vous dire que je suis vraiment tres content et tres fier de

[nom de la structure] parce gu'’ils ont toujours été a coté de moi”
“lls s'loccupent trés bien de nous”

globalité

Prise en compte de I'individu dans sa

“On n'est PAS ici que pour travailler, ils s'intéressent a notre vie. lls veulent
nous aider, nous accompagner dans les démarches que l'on veut faire.

Non jugement et bienveillance

“Onse senten confiance tout de suite, ils ne sont pas dans le jugement. [...]
On ne peut vraiment rien leur reprocher au niveau de I'accueil. C'est 'un
des meilleurs accueils que j'ai pu recevoir en tant qu’adulte rentrant dans
une entreprise”

“On a été bien accueilli, on est recu comme si on était des gens normaux.”




Collégues des ACI

Les bénéficiaires indiquent globalement étre satisfait de la qualité des relations qu'ils ont avec leurs collegues (les
autres salariés du méme ACI). Certains soulignent que les collégues ont contribué au bon déroulé de leur prise de
fonction. Lors des entretiens les bénéficiaires ont donné des exemples de compétences, astuces ou facon de faire
qui leur ont été transmises par leurs collegues plus anciens sur 'ACI (comment utiliser tel appareil). Le processus
d’accueil differe selon les expériences de chacun, ses attentes, la période d’arrivée et les modalités mises en place.
Enrésumé, les bénéficiaires s'accordent sur 'importance de 'accueil dans I'ACI. s évoquent des criteres implicites et
du ressenti lors des interactions sociales avec I'encadrant. En résumé, des petits détails dans le relationnel font une
grande différence concernant la facon de se sentir pris en compte a leur arrivée mais aussi durant la période com-
pléte. Les bénéficiaires soulignent qu’ils se sentent bien accueillis quand:

- le ton de voix est accueillant
-'encadrant les interroge sur leur projet personnel
- les encadrant les informent concernant le fonctionnement de 'accompagnement

Accueil par 'encadrant. Dans certains cas, un rituel est mis en place pour I'arrivée du nouvel arrivant. Par exemple,
durant une journée ou une semaine, le bénéficiaire passe beaucoup de temps en présence de I'encadrant. Ce rituel
permet au bénéficiaire de connaitre rapidement les différents lieux et les interlocuteurs (collegues, clients, autres
ACI). Dans d'autres cas, I'accueil se résume a une breve présentation et le bénéficiaire commence directement une
mission, parfois en autonomie des la premiere matinée.

Les témoignages concernant I'accueil par les collégues varient d’'une structure a I'autre. Dans certains cas, les plus
anciens ont spontanément l'initiative d'accueillir le nouvel arrivant ce qui est apprécié. Dans d’autres cas, l'intégration
se fait progressivement.

Journée d’accueil hors de I'’ACI

Certains bénéficiaires arrivés récemment ont été conviés a une journée d’accueil au cours de laquelle ils ont ren-
contré des nouveaux arrivants d'autres chantiers. Ceux qui ont rapporté y avoir participé ont souligné que c'était
agréable d'étre accueilli ainsi et que cela leur a apporté un plus de cétoyer d’autres nouveaux arrivants lors de cette
journée. Certains bénéficiaires ont indiqué regretter ne pas avoir pu bénéficier de cette journée d’'accueil qui n'exis-
tait pas encore. Globalement, qu’ils y aient participé ou non, les bénéficiaires trouvent cette mise en place positive.
Ce propos peut étre nuancé pour les personnes qui ne viennent pas pour la premiere fois en ACI .

Les résultats du questionnaire confirment le fait que les bénéficiaires se sont globalement sentis bien accueillis, et
sont satisfaits de leur relation avec les encadrants et leurs collegues. En effet, le sentiment d’accueil par des enca-
drants et par les autres bénéficiaires est élevé (respectivement, M= 7.85, ET= 3.34 et M= 7.97, ET= 3.33 sur une
échelle en 10 points). Les scores de satisfaction concernant les relations avec les encadrants et les autres bénéfi-
ciaires sont également élevés (respectivement, M=8.34, ET= 2.09 et 8.29, ET = 2.24). Ces indicateurs quantitatifs
résumés dans le graphique ci-dessous attestent le ressenti tres positif concernant les relations et le sentiment d’ac-
cueil par les autres bénéficiaires de leur structure.

Graphigque 35 : sentiment d’accueil et satisfaction des relations concernant les encadrants

etles collegues
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Source : questionnaire des entretiens collectifs - 60 bénéficiaires
Auteurs : Lucie Finez, Anthony Clain, Céline Capelier, Hervé Marchal, Marine Philipponel
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Note de lecture. Réponses des participants aux questions “Comment vous étes-vous sentis accueillis dans la
structure ol vous avez fait votre ACI par ... 2 Veuillez entourer une réponse allant de « Trés mal accueillis » (-10), a «
Tres bien accueillis » (10). (0) étant ni bien, ni mal accueillis.” et “Au final, étes-vous satisfait des liens/relations que
vous avez vécus avec... ? Veuillez entourer une réponse allant de « Pas du tout satisfait » (0) a « Tout a fait satisfait
» (10)” successivement pour les collaborateurs et les encadrants.

Compétences développées pendant I’ACI

Les entretiens collectifs montrent que les bénéficiaires témoignent qu’ils ont acquis des compétences variées
grace a leur travail dans I'ACI. Les bénéficiaires ont développé des compétences spécifiques au domaine dans
lequel ils réalisent un ACI (utiliser une surjeteuse, savoir construire un mur). Les bénéficiaires soulignent I'ac-
quisition de bases solides et de savoir durables. Il sagit notamment de compétences généralistes (“apprendre
la langue”, “comment résoudre des problemes"). Les bénéficiaires indiquent avoir “repris les bases” et “beau-
coup appris” car au début ils ne savaient “rien du tout”. On note une prise de conscience des acquis ainsi gu’une
confiance en termes de savoirs et savoirs faire. Les ACI permettent de construire des bases solides. Maitriser la
langue francaise et avoir le permis constituent en effet des piliers pour pouvoir ensuite travailler. Cela a unimpact
sur la confiance en soi (maitriser son rythme de vie). Le réle de tremplin de 'ACI est mis en avant, comme l'indique
un bénéficiaire : “il serait plus convenable de dire tremplin que chantier.”

Tableau : compétences acquises durant les ACI

"Je vais pouvoir travailler dans la restauration”

“Je sais utiliser une surjeteuse”

“Jai appris a faire des choses telles que couler du béton,
coller des pierres par exemple.”

“Avant je ne connaissais rien alors qu'a présent je
Compétences Spécifiques connais tout le matériel mais aussi les arbres, la ton-
deuse, la souffleuse”

“Jai appris a construire des murs, ce que je ne savais pas
du tout faire”

“Maintenant je sais comment faire attention avec les
clients.*

“cam'a permis d'apprendre la langue”

“En peu de temps j'ai appris pas mal de choses”
Y'apprends comment réaliser les choses et comment
résoudre les problemes”

“J'aibeaucoup appris.[...] J'aiappris beaucoup de choses.”
“Quand j'ai fait la formation, je navais pas d’expérience.
J'ai beaucoup appris.”

‘Je reprends les bases”

“Au moins icij'apprends tout”

“Le savoir-faire reste dans notre mémoire a vie”

Bases solide et compétences durables

“. etlaje suis en train de repasser mon permis”

“lls nous aident a passer le code, le permis.”

“Moi aussi ca m’a permis d'apprendre la langue et d'avoir
des formations.”

Formation / Permis

“ca nous rendait autonome”

“Je me suis donné les moyens d'y arriver”

Savoir étre “On apprend aussile respect de la hiérarchie”

‘Jessaye de me corriger en me disant ce n'est pas
comme ¢a mais plutdét comme ¢a..”

“Je vais avoir une nouvelle vie a peu prés normale.”
"Maintenant j'ai un logement, un travail et dans ma vie
Confiance en soi sociale, ca va mieux.”

“C'est vraiment un tremplin pour moi.”

“Oui, c’'est comme un tremplin pour trouver autre chose”

Les questionnaires confirment que les ACI ont un impact positif sur le sentiment de compétence des bénéfi-
ciaires. La comparaison des réponses chiffrées des bénéficiaires aux questions concernant leurs compétences
avant I'ACI et aux questions concernant leurs compétences apres 'ACI montre une augmentation significative
des compétences en lien avec le domaine de travail de 'ACI. Les participants se sentent plus compétents dans le
domaine du travail apres 'ACI par rapport a avant 'ACI (Graphique 36). Le questionnaire indique un changement
significatif avec une augmentation de 1.94 points sur une échelle allant de O a 10 (de M=5.58, ET=3.2 AVANT a
M= 752, ET= 2.43 APRES, p<.001).



Graphigue 36 : sentiment de compétence avant et aprés ACI
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Source : questionnaire des entretiens collectifs - 60 bénéficiaires

Auteurs : Lucie Finez, Anthony Clain, Céline Capelier, Hervé Marchal, Marine Philipponel

Note de lecture:. Réponses des participants aux questions «...I’ACl, a quel point vous sentiez-vous compétent dans le domaine du travail
sur lequel vous avez fait votre ACI ? Veuillez entourer une réponse allant de « Pas du tout compétent » (0) a « Totalement compétent »
(10). » successivement pour avant et aprés I'ACI.

Croyances concernant la possibilité d'apprendre (mindset)

Au travers des entretiens on note que les bénéficiaires ont conscience des apprentissages qu'ils ont fait. Le vo-
cabulaire lié au fait d’avoir appris en témoigne clairement (voir Tableau ci-dessous). lls soulignent également I'as-
pecttemporel de l'apprentissage (“en peu de tempsj'ai appris beaucoup de choses”, “le savoir-faire reste dans ma
mémoire a vie”). Au travers du vocabulaire utilisé par les bénéficiaires on peut observer des croyances concer-
nantla possibilité d'apprendre (état d'esprit d'apprentissage, Yeager & Dweck, 2020). Le questionnaire permet de
saisir les changements au niveau de ces croyances. De fagon intéressante, on peut voir que, apres l'entrée en ACI,
les bénéficiaires pensent davantage que les compétences professionnelles peuvent s'acquérir comparativement
a avant (augmentation significative de 12,5 points sur une échelle allant de O a 100, de M=69.7, ET=27 AVANT a
M= 82.2,ET=18.5 APRES, p<.001).

Les bénéficiaires témoignent également des compétences relationnelles qu’ils ont développées dans le cadre de
I'ACI (“ca m’a appris a étre patient avec les autres”, “Japprends a dialoguer”) (voir Tableau ci-dessous). En outre,
I'ACI a permis a certains de nouer des relations sociales. Un bénéficiaire indique “Cela m’a apporté une vie so-
ciale que j'avais perdue.". Un autre bénéficiaire indique : “J’avais pas forcément envie de créer des liens, de
voir du monde. Qu’en venant ici ¢a s’est fait tout de suite quoi... Et maintenant je pourrais plus m’en pas-
ser”. 'impact des ACI sur la satisfaction des besoins relationnels est un élément important a noter. La solitude et

I'isolement sont en effet des facteurs peu propices a une bonne santé mentale.

“J'ai appris des choses que je ne savais pas faire |...]
J'aime beaucoup travaillerici”

“cam’a beaucoup aidé [...] j'ai beaucoup appris ici”
Apprentissage d'une nouvelle activité
Jai beaucoup appris.[..] J'ai appris beaucoup de
choses.”

“Au moinsicij'apprends tout’

“Apres ca m'a appris a étre patient avec les autres”

“Oui c’est la premiére fois que je travaille dans une
équipe et avec trois ou quatre personnes. J'apprends a
dialoguer entre collegues.”

Développement des compétences relationnelles “Et bien depuis que je suis ici, je suis 4 'aise.”

J'avais pas forcément envie de créer des liens, de
voir du monde. Qu'en venant ici ¢a s’est fait tout de
suite quoi... Et maintenant je pourrais plus m’en pas-
ser”

“Celam’aapporté une vie sociale que j'avais perdue."
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Les mesures quantitatives montrent également un changement d’état d'esprit au niveau des compétences relation-
nelles. Aprés l'entrée en ACI les bénéficiaires pensent davantage qu'il est possible de développer des compétences
relationnelles par rapport a avant 'ACI (augmentation de 10,5 points,de M=67.9,ET=26.9 AVANT a M= 781, ET= 257
APRES, p <.001 (graphique 38). L'expérience de I'ACI a amené les bénéficiaires a se rendre compte qu'avec la pra-
tique il est possible d’améliorer différentes compétences et donc que les compétences peuvent évoluer et qu'elles
ne sont pas stagnes. Et ce méme apres une longue période hors du monde du travail il est possible de développer
des compétences liées a un métier et des compétences sociales professionnelles. Ce type de changement dans
I'état d'esprit est prédicteur d’'une spirale positive. En effet, une augmentation des croyances améliorables (chan-
gement d'état d’esprit) est associée a plus d'effort, plus de persévérance face a I'échec, a une meilleure réussite et a
moins de stress sur du long terme (voir Yeager & Dweck, 2020). Le terme de tremplin (“c’est vraiment un tremplin
pour moi.”) illustre la dynamique instaurée. La métaphore du tremplin est intéressante. Le tremplin est un élément
de l'environnement qui décuple les forces que I'on a mises. Le tremplin ne permet pas de faire monter si on nap-
pligue pas une force dessus. Plus on appuie fort sur le tremplin et plus on monte. Et plus on monte haut, plus on
appuie fort sur le tremplin, plus on monte haut.

Graphigue 37 : apprentissage d'une nouvelle activité avant et aprés I’ACI
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Apprentissage nouvelle activité

Auteurs : Lucie Finez, Anthony Clain, Céline Capelier, Hervé Marchal, Marine Philipponel
Note de lecture. Réponses des participants aux questions « ... 'ACI, pensiez-vous qu'il était possible d’apprendre une nouvelle activité pro-
fessionnelle ? Veuillez entourer une réponse allant de « Impossible » (0%) a « Possible » (100%). » successivement pour avant et aprées I'ACI.

Craphique 38 : apprentissage a étre a I'aise avec des collegues avant et aprés I'ACI
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Apprentissage a étre a |'aise avec les collégues

Auteurs : Lucie Finez, Anthony Clain, Céline Capelier, Hervé Marchal, Marine Philipponel

Note de lecture. Réponses des participants aux questions «... 'ACl, a quel point pensiez-vous qu'’il était possible d’apprendre a étre a l'aise
avec des collégues de travail ? Veuillez entourer une réponse allant de « Pas du tout possible » (0%) a « Possible » (100%). » successivement
pour avant et aprés I'ACI.

Place du travail dans l'identité

Les entretiens collectifs montrent également une part plus importante du travail dans l'identité des bénéficiaires
(rythme de vie, projets, etc) Apres l'entrée en ACI, le travail occupe une plus grande place dans l'identité, il devient
plus important. Avoir une activité professionnelle permet de développer la place du travail dans l'identité. Le travail
fait partie, de facon plus importante, de l'identité des bénéficiaires aprés gu'ils aient exercé une activité profession-
nelle stable. La place du travail dans l'identité se développe aupres des bénéficiaires. Des extraits de propos sont
présentés dans le Tableau ci-dessous.



“Aprés [nom de la structure], j'ai pu monter mon projet professionnel donc maintenant ce que je fais m'inté-
resse donc beaucoup.”

“Avec le travail tu peux changer ta vie, tu peux faire beaucoup de choses grace a lui.”

“Le lundi on est content d’aller au travail. On est content d’aller au travail et on ne nous met pas la pression
dés huit heures du matin”

“c’est vraiment un tremplin pour moi.”

“Pour moi le travail estimportant.”

“Bah déja c'est gu'on a envie de se lever le matin.”

Les résultats quantitatifs indiquent également que la place du travail dans lidentité est plus importante apres  avoir
effectué 'ACI. Comme l'indique le graphique 39, le travail a une plus grande place dans l'identité apres I'ACI. Les ques-
tionnaires indiquent un changement significatif avec une augmentation de 1.53 points sur une échelle allant de O a
10 (de M=3.78,ET=2.28 AVANT a M= 5.25,ET= 2.25 APRES, p <.001). UACI semble permettre d'augmenter I'impor-
tance de la place du travail dans l'identité.

Graphigue 39 : place du travail dans I'identité avant et aprés I’ACI
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Avant Aprés
Place du travail dans l'identité

Auteurs : Lucie Finez, Anthony Clain, Céline Capelier, Hervé Marchal, Marine Philipponel

Note de lecture. Réponses des participants aux questions « Veuillez hachurer la place qu’occupe le travail en général (emploi CDD ou CDI)
dans votre identité et laissez-en blanc tous les autres aspects de votre identité. Les autres aspects peuvent étre les loisirs (sport, jardinage,
...), 'engagement dans une association, le temps passé avec la famille et les amis, etc. » successivement pour avant et aprés I'ACI.

Attrait

Un changement est également notable en ce qui concerne l'attrait pour le domaine du travail effectué pendant I'ACI.
Le domaine du travail de I'ACI plait la plupart du temps. Méme si initialement les bénéficiaires n'ont jamais pensé
travailler dans tel ou tel secteur, il y a soit un attrait qui arrive par la suite soit un attrait pour le monde du travail en
général. Les entretiens collectifs montrent d’'une part un attrait pour le domaine de travail et I'ACI et d’autre part un
attrait pour le monde de 'emploi en général. Les personnes peuvent vouloir continuer dans le méme secteur ou bien
vouloir se former dans un autre domaine. Des extraits de propos pour chacune des deux thématiques sont présen-
tés dans le Tableau ci-dessous.

“une fois que tu as fait la formation tu peux aller trouver un boulot aprés
tu travailles tu gagnes des sous et voila c'est ¢a [rire] allez-y messieurs
dames”

“Oui, un vrai métier c’est valorisant, on sait ce que l'on doit faire, car la
couture il y a beaucoup a apprendre mais maintenant on est lancé. Et je
ne veux plus arréter.”

“Je suis content de rester dans ce métier-la

“Moi j'aime bien faire les ateliers de peinture.”

Attrait du domaine du travail de I'ACI

“Comme les autres, je vais trouver un projet qui me plait réellement, et je
vais essayer de faire un travail qui me plait vraiment et qui me donne envie
de me lever le matin”

“Je vais faire ma formation, jespéere trouver un travail a temps partiel par
la suite”

Attrait du monde de 'emploi “Je suis intéressé par d’autres métiers pour 'année prochaine.”

“Moi des que je finis ici, je fais une formation.”

“Pour moi cela sera de trouver un travail fixe”

“Oui maintenant on peut trouver une formation ou on veut.”

“Jai envie de continuer a travailler. Et avec une équipe comme ¢a je ne
peux que continuer a étre motivé.”
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Une nouvelle fois, le graphique 40 montre un jugement plus positif apres I'entrée en ACI concernant le domaine
du travail. Les bénéficiaires, aprés 'ACI, ont indigué que le domaine du travail donnait plus envie apres l'entrée
en ACI. Les questionnaires rapportent un changement significatif avec une augmentation de 1.27 points sur une
échelle allant de O a 10 (de M=5.38, ET=3.22 AVANT a M= 6.65, ET= 3.02 APRES, p <.005). De la méme facon,
le monde de I'emploi est devenu plus attrayant. Plus globalement, les résultats représentés dans le graphique 41
indiquent qu'apres I'ACI, les bénéficiaires déclarent que le monde de I'emploi leur donne plus envie. Un change-
ment significatif est observé avec une augmentation de 2.43 points sur une échelle allant de O a 10 (de M=511,
ET=2.93 AVANT a M= 754, ET= 2.28 APRES, p <.001). ’ACI a donc permis d’obtenir un plus grand attrait du
monde de 'emploi. Ces résultats semblent donner un premier élément en faveur d’'une modification du rapport
au travail.

Graphigue 40 : envie concernant le domaine du travail de I’ACl avant et apreés I’ACI
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Envie du domaine du travail

Auteurs : Lucie Finez, Anthony Clain, Céline Capelier, Hervé Marchal, Marine Philipponel

Note de lecture. Réponses des participants aux questions « ... votre ACl, a quel point le domaine de travail que vous avez connu vous
donnait-il envie ? Veuillez hachurer le nombre d’étoile allant de « Ne donne pas du tout envie » (O étoile) a « Donne trés envie » (10
étoiles) » successivement pour avant et aprés I'ACI

Graphigue 41: envie concernant le monde de I'’emploi avant et aprés I'ACI
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Envie du monde de I'emploi

Auteurs : Lucie Finez, Anthony Clain, Céline Capelier, Hervé Marchal, Marine Philipponel

Note de lecture. Réponses des participants aux questions «... votre ACI, a quel point le monde de 'emploi (CDD ou CDI) vous donnait-il envie
? Veuillez hachurer le nombre d’étoile allant de « Ne donne pas du tout envie » (O étoile) a « Donne trés envie » (10 étoiles) » successivement
pour avant et apres I'ACI

Proximité a I'emploi
Les entretiens collectifs rapportent une certaine confiance pour trouver un emploi par la suite. En effet, beaucoup
se sentent en confiance pour trouver un travail a la suite de I'ACI. Beaucoup souhaitent se former également, cela

indique que la formation suivie dans 'ACI a permis d’induire I'idée que les bénéficiaires peuvent apprendre de
nouvelles activités. Des extraits de propos sont présentés dans le Tableau ci-dessous.



“Dans mes démarches professionnelles, je me sens encore plus en confiance.”

“Personnellement, j'ai un peu peur pour la suite”

“Oui c'est ¢a, en tout cas en sortant d’ici normalement on trouve un travail”

“Oui, alors je vais rechercher une formation et quitter ici. Je suis intéressé par d’autres métiers pour 'année
prochaine.”

“Oui moi aussi je sens que ¢a va aller, je peux le faire seul.”

“Oui, on se dit qu'il y a plusieurs solutions et qu’'on peut partirici ou la.”

“Normalement on ne devrait pas avoir de problemes pour retrouver un travail”

“Moi je suis toujours positive, je sais que je vais retrouver.”

“Je vais chercher du travail, une formation.”

Les résultats des questionnaires vont également dans le sens des entretiens. Les bénéficiaires, apres l'entrée
en ACI se sentent plus en capacité de réussir a trouver un emploi par rapport a avant I'ACI. 'analyse des ques-
tionnaires rapporte un changement significatif avec une augmentation de 1.44 points sur une échelle allant de
0310 (de M=5.56,ET=2.78 AVANT a M= 700, ET= 219 APRES, p <.005). Les bénéficiaires d’ACl se sentent plus
en capacité de réussir a avoir un emploi apres avoir effectué I'ACI qu'avant comme l'indique le graphique 42 Ces
résultats suggerent que I'ACI a donc unimpact sur le ressenti de réussir a trouver un emploi.

Graphique 42 : sentiment d’étre en capacité a réussir a trouver un emploi avant et aprés
I’ACI
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Capacité a réussir a trouver un emploi

Auteurs : Lucie Finez, Anthony Clain, Céline Capelier, Hervé Marchal, Marine Philipponel

Note. Réponses des participants aux questions « ... votre ACI, dans quelle mesure vous sentiez-vous en capacité de réussir a avoir un
emploi (en CDI ou CDD) ? Veuillez entourer une réponse allant de « Incapable » (0) a « Tout a fait capable » (10). » successivement pour
avant et aprés I'ACI.

Estime de soi

Les ACI ont participé a améliorer l'estime de soi. Concernant I'estime de soi, les entretiens collectifs apportent
des informations concernant 'apport personnel, la confiance et la motivation. Certains extraits sont présentés
dans le tableau ci-dessous.

Apport personnel “Je sens que comme jétais avant ¢a va mieux je suis plus
a l'aise”

“Cela m’a donc apporté beaucoup dans ma vie person-
nelle et professionnelle”

“Je me sens plus apte a retourner travailler”

“Ouais sur le plan personnelily a une fierté”

Confiance “Sije compare mon arrivée chez [XXX] et la ou je suis main-
tenant, c’est clairement une reprise de confiance en soi.”
“Jai repris confiance et conscience de mes capacités, avec
la maladie, jai vraiment douté puis jai repris confiance en
moi.”

“moijétais trés timide avant. Encore un peu maisj'ai pris un
peu plus confiance en moi”

“Oui on retrouve confiance en soi”

Motivation “Ca m’'a redonné go(t a me lever le matin, speeder mes
enfants. Ca me donne envie d’avancer.”
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Un changement significatif est observable dans le graphique 43entre avant et apres I'entrée en ACI. L'estime de soi a
augmenté de 4.02 points sur une échelle allantde -10a10 (de M=2.02,ET=6.83 AVANT a M= 6.04,ET= 5.57 APRES,
p <.001). Nous pouvons voir une augmentation de I'estime de soi des bénéficiaires apres I'entrée en ACI. Le retour a
une activité professionnelle, a une vie plus stable, a un rythme de vie plus sain auraient donc permis une amélioration
de l'estime de soi des bénéficiaires. Les ACl ameénent les bénéficiaires a se sentir en sécurité dans leur nouveau lieu
de travail. labsence d’emploi génere de llinsécurité et I'arrivée dans un dispositif qui permet une certaine stabilité et
sécurité financiere (grace a 'emploi permis par I'ACI) et une sécurité psychologique par des relations bienveillantes
peuventimpacter positivement I'estime de soi. On notera que l'estime de soi avant les ACI étaient trés basses Aprés
l'entrée en ACI elle reste encore basse. On notera que les écart-types sont élevés ce quiindique une grande diversité
dans le positionnement de I'estime de soi avant l'arrivée en ACl mais aussi apres  l'arrivée en ACI.

Craphique 43 : estime de soi avant et aprés I’ACI
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Estime de soi
Auteurs : Lucie Finez, Anthony Clain, Céline Capelier, Hervé Marchal, Marine Philipponel

Note. Réponses des participants aux questions « Comment se situait votre estime de soi avant et aprés ? Veuillez entourer une réponse
allant de « Trés négative » (-10) a « Trés positive » (10), O voulant dire : ni positive, ni négative »

Approche psychosociale - volet 2 : Méthode quantitative

Méthodologie

96 bénéficiaires ont répondu a 'enquéte en ligne.

Participants

Au total, 96 salariés d’Ateliers et Chantiers d’Insertion (ACI) ont été interrogés. L'échantillon comporte 54 femmes
et 42 hommes dont I'dge s'étale de 19 a 64 ans (M = 41.88; ET = 10.65). Cet échantillon total de sujets provient de
huit ACI : Ethicofil (n = 20); Sentiers (n = 13) ; L'Ecole des Métiers (n = 12) ; les Restaurants du Cceur (n = 12) ; la Croix
Rouge Pré-Vert (n = 2) ; ainsi que les trois ACI de la SDAT, a Dijon (n = 14) ; Beaune (n = 7) ; et Seurre (n = 14). Deux
sujets (n = 2) ont par ailleurs répondu a cette enquéte sans préciser 'ACI dans lequelils avaient travaillés. La phase de
recueil de données a été ouverte le 02 septembre 2021 et a été cldturée le 08 décembre 2021.

Procédure

Durant la période de recueil, les structures susnommeées ont été contactées par les chercheurs de I'étude. Les cher-
cheurs ont transmis une information a propos de I'étude aux responsables de ces structures. Cette information
concernait les objectifs de 'étude, 'anonymat des participants, et le besoin d'un échantillon de répondants héteé-
rogene. Les ACI se sont ensuite chargés de la distribution des questionnaires aupres des salariés, sur la base du vo-
lontariat. Soit 'enquéte a été distribuée en mains propres, sous format papier. Soit 'enquéte a été distribuée via une
plateforme en ligne (Qualtrics). Tous les participants ont donné leur consentement au fait de participer a cette étude.



Mesures

Le questionnaire proposé était organisé en trois parties. Dans un premier temps, les participants étaient amenés a
renseigner différentes informations socio-démographiques parmi lesquelles nous trouvons I'age, le sexe, le dernier
dipldme obtenu, ou bien les besoins en terme d'accompagnement, le nombre d’heures travaillées par semaine, etc.
La deuxieme partie du questionnaire mesurait de maniére plus directe les perceptions des sujets (style d'accompa-
gnement des encadrants, sentiment d’'unité avec les membres, satisfaction générale). Enfin la troisieme partie pro-
posait aux participants d’estimer I'impact de 'ACI sur un mode « Actuellement vs Avant I'ACI » a propos de différents
points : Santé générale, pression financiére, fonctions latentes liées a 'emploi, satisfaction/frustration des besoins
psychologiques, vision du monde du travail comme ouvert/fermé, sentiment d’auto-efficacité au travail.

- Informations générales : pour débuter I'étude, les salariés devaient fournir des détails sur leur niveau
d'étude et sur leur situation professionnelle dans I'ACI (i.e., « type d'emploi exercé », « nombre d’heures de tra-
vail hebdomadaires », « date d’entrée en ACI »). Nous leur demandions également quels étaient leurs besoins
en termes d’accompagnement. Egalement si 'ACI a permis de répondre a ces besoins. Et enfin ce que I'ACl a
apporté dans le retour a l'emploi.

- Support a I'autonomie vs contrdle : la premiére série de questions renvoyait a la perception des salariés
quantalaccompagnement dispensé par les encadrants techniques. Il s'agit de douze items adaptés de Reeve
& Jang (2006). Six d’entre eux permettent de mesurer une perception d'autonomie quant a 'accompagne-
ment des encadrants (e.g. « on préte attention a votre parole, cela se manifestant par des signaux d'attention
(regards soutenus, ne pas vous interrompre, hochements de téte, etc. »). Les six autres (a0 = .58) mesurent une
perception de contréle (e.g. « vous recevez des déclarations soulignant un manque de temps (ex: "il ne vous
reste plus que quelques minutes", "on va devoir terminer rapidement", etc. »). Les sujets devaient estimer la
fréquence de ces comportements en répondant a ces questions sur une échelle de type Lickertallantde 1 =

« Jamais» a5 = « Tout le temps ».

- Sentiment d’unité avec les autres salariés en insertion : afin de mesurer le degré avec lequel les partici-
pants ont le sentiment de partager une identité commune en tant gue membre de I'ACI, nous avons adapté
3items issus du travail de Drury et al. (2016) et Ntontis (2018) (e.g., En Atelier et Chantier d'insertion : « Jai
une impression d’unité avec les autres personnes quiy participent », « Je me sens comme les autres personnes
qui y participent », « Au-dela de nos différences, jai le sentiment que les autres personnes qui y participent sont
comme moi»,a = .70). Les participants devaientindiquer leurs réponses sur une échelle allant de 1 = « pas du
tout d'accord » a 5 « tout a fait d'accord ».

- Satisfaction générale vis-a-vis de I'ACI : de maniére a estimer la satisfaction générale des salariés vis-a-vis
de 'ACI dans lequel ils sont salariés, un item a été créé : « Dans 'ensemble, étes-vous satisfait de cette expé-
rience ? ». Cet item était présenté a la suite des trois items mesurant le sentiment d'unité.

Mesures sur un mode « Actuellement vs Avant I’ACI »

A partir de ce moment, toutes les mesures que nous allons détailler ont-été présentées sur ce mode « Actuelle-
ment vs Avant ». C'est-a-dire que chaque item était mesuré au total deux fois. De maniére a vérifier la fiabilité de nos
échelles de mesure (c’est-a-dire vérifier statistiquement que les questions posées mesurent bien le méme concept
pour chaque échelle) nous avons utilisé un indicateur statistique, I'alpha de Cronbach. Les alphas de Cronbach sont
présentés dans le Tableau 1, voir Annexe I.

- Questionnaire de santé générale (GHQ-12) : la santé générale des salariés était mesurée par la version
adaptée au contexte Francais (Lesage et al., 2011) du « General Health Questionnaire » (GHQ, Goldberg et Wil-
liams, 1988). Ce questionnaire est un outil standardisé pour évaluer le degré de détresse psychologique des
personnes. Les scores obtenus sur cette mesure sont frequemment associés a I'expression de symptomes
liés a la dépression, a 'anxiété, a I'insomnie ou a la désadaptation sociale. Il était demandé aux salariés d'es-
timer la fréquence des affirmations proposées sur une échelle allant de = 1« Jamais » a 5 = « Tout le temps »
(e.g., « Etre capable de me concentrer sur ce que je fais ? », « Perdre confiance en moi ? », etc.). Un score élevé sur
ce questionnaire indique une faible santé générale.

- Pressionfinanciére percue: le questionnaire comprenait également une mesure du sentiment de pression
financiere (Creed & Macintyre, 2001 citée dans Zechman & Paul, 2019). Les quatre items proposés visaient a
estimer sur une échelle allantde 1: « Jamais » a 5: « Toujours » siles participants avaient eu le sentiment d'étre
plus ou moins soulagés financiérement durant cette période (e.g. « Avez-vous eu des soucis financiers impor-
tants ? », « Avez-vous le sentiment de ne pas pouvoir faire les choses que vous deviez faire a cause d'un manque
d'argent ? », etc.). Un score élevé sur cette échelle indique une pression financiere élevée.

— a9



- Besoins psychosociaux en lien a 'emploi: nous avons sélectionné dix items utilisés par Zechmann et Paul
(2019) pour mesurer si les salariés disposent des ressources psychologiques favorables a la santé mentale
et au retour/maintien dans I'emploi. Les cing dimensions psychosociales proposées par Jahoda (1981, 1982)
étaientainsi appréhendées: I'activité (e.g., « Je m'ennuie souvent pendant la journée », etc.), la structure tempo-
relle (e.g., « La plupart de mes journées sont assez peu structurées », etc.), le contact social (e.g., « Je rencontre
souvent des gens et j'ai des relations sociales », etc.), le statut (e.g., « Jai l'impression que personne ne me
respecte », etc.), I'utilité sociale (e.g. « Jai le sentiment d'étre un membre utile de la société », etc.). Pour chacune
de ces affirmations, les salariés devaient exprimer leur degré d’accord sur une échelle allant de 1: « Pas du
tout d’'accord » a 7 : « Tout a fait d’accord ». Un score élevé sur cette échelle indique la présence de ressources
psychosociales favorables a la santé mentale.

- Satisfaction/frustration des besoins psychologiques fondamentaux: les trois besoins psychologiques
proposés dans le cadre de la théorie de 'auto-détermination étaient également mesurés (Deci et Ryan,
2000). L'échelle de Chen et al., (2015) que nous avons utilisé est composée de 4 items pour chaque besoin:
le besoin de compétence (e.g., « Je me sens compétent pour atteindre mes objectifs », « Je ne suis pas sir de
mes capacités » (item inversé), etc.), le besoin d’autonomie (e.g., « J'ai le sentiment d'étre libre et d'avoir le
choix dans ce que je fais », etc.) et le besoin d'affiliation (e.g., « Je me sens en contact avec des personnes qui se
soucient de moi et dont je me soucie », etc.). Les participants devaient exprimer pour chacune des propositions
leur degré d’accord sur une échelle allant de 1: « Pas du tout d’‘accord » a 7 : « Tout d fait d'accord ». Un score
élevé reflete une forte satisfaction des besoins psychosociaux concernés.

- Perméabilité du monde du travail : les salariés étaient amenés a s’exprimer sur leurs visions de fermeture
ou d'ouverture du monde du travail (Bourguignon et Herman, 2007). Trois items étaient proposés (i.e., « Le
monde du travail est actuellement fermé » item inversé, « Trouver du travail est plutét facile », « Il devient vrai-
ment difficile de trouver du travail », item inversé). Pour chacune de ces affirmations, les participants devaient
indiquer leur réponse sur une échelle allant de 1: « Pas du tout d'accord » a 7 : « Tout a fait d’accord ». Un score
élevé sur cette échelle indiquait une perception que le monde du travail est actuellement ouvert.

- Sentiment d’auto-efficacité dans la recherche d’emploi : une sélection de cing items de I'échelle de Saks,
Zikic, & Koen (2014) a été utilisée pour mesurer le sentiment d'auto-efficacité des salariés vis-a-vis de la re-
cherche demploi. Ces cing items appartiennent au facteur « Comportement»'? (Job Search Self-Efficacy Be-
habiors — JSSE-B) de I'échelle. Les salariés devaient estimer leur confiance vis-a-vis de différents comporte-
ments inhérents a la recherche d'emploi comme « rechercher et trouver de bonnes opportunités dembauche »
ou « contacter par téléphone les entreprises pour obtenir un entretien dembauche ». Le mode de réponse allait
de1 = «Pas du tout confiant » a 7 = « Totalement confiant ».

12 - Lautre facteur étant celui des résultats (Job Search Self-Efficacy Outcomes — JSSE-O). Aucun des items de ce facteur n’a été utilisé dans notre
étude.
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Résultats

Statistiques descriptives (moyennes, écarts-types, fréquences, etc.)

- Informations générales

La Figure 1 présente la distribution du niveau de dipldme des personnes interrogées dans le cadre des Ateliers et
Chantiers d'insertion : 38,1% des salariés ne possedent pas de diplémes, 32,1% ont un BEP/CAP, 21,4% ont un bac
BAC/BAC pro, 6% ontun BAC+3 et 2,4% ontun BAC+5. Dans le cadre des AC, la Figure 2 indique que 11% des partici-
pants ont travaillé environ 35h par semaine, 36% ont travaillé environ 30h par semaine, 35% ont travaillé environ 24h
et18% d’'entre eux déclarent avoir travaillé environ 20h par semaine. Aumoment de la passation du questionnaire en
Juin-Novembre 2021, 87,4% d’'entre eux étaient encore salariés d'un Atelier et Chantier d'Insertion.

Figure 1:Niveaude diplome des salariésinterrogés dansles Ateliers et Chantiers d’Insertion.

BAC +5, 3%

BAC/BAC Pro,

21% Aucun, 38%

BEP/CAP, 32%

Source de données : 96 sujets issus d’'un questionnaire
Calculs : Dr. Pierre De Oliveira, Anthony Clain

Figure 2 : Durée moyenne de travail hebdomadaire durant les Ateliers et Chantiers d’Insertion

Environ
20h/semaine
18%

Environ
30h/semaine
36%

Environ
24h/semaine
35%

Source de données : 96 sujets issus d’'un questionnaire
Calculs : Dr. Pierre De QOliveira, Anthony Clain

- Questionnaire de santé générale (GHQ-12)

Le score moyen de détresse psychologique exprimé par les salariés dans le cadre de leur participation aux ACI est
de 1.82 sur une échelle allant de 1a 4. En comparaison, les participants ont mentionné qu’avant leur passage au sein
des ACI, leur détresse psychologique était significativement plus élevée (M = 2.20).

Ci-dessous une illustration de la distribution en pourcentage des réponses a quelques-uns des items de cette échelle:
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Source de données : 96 sujets issus d’'un questionnaire
Calculs : Dr. Pierre De Oliveira, Anthony Clain

- Pression financiére percue

Sur une échelle allant de 1a 5, les participants ont déclaré avoir ressenti durant leur participation aux ACl une pres-
sion financiere moyenne (M = 2.50,ET = 1.20). En comparaison, les participants ont déclaré avoir ressenti davantage
de contrainte financiére avant leur entrée au sein des ACI (M = 2.98, ET = 1.29). Ci-dessous une illustration de la dis-
tribution des réponses sur litem 1 et sur I'item 3 de cette échelle :
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Source de données : 96 sujets issus d’'un questionnaire
Calculs : Dr. Pierre De Oliveira, Anthony Clain

- Besoins psychologiques fondamentaux
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"Avez-vous le sentiment de ne pas pouvoir faire
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mangue d'argent?"

Toujours

La plupart du temps

OI
w

Environ la moitié du temps

Quelques fois

Jamais

o

5 10 15 20 25 30 35 40

B Actuellement M Avant I'ACI

Surune échelleallantde 1a 7 les salariés ont dans 'ensemble déclaré qu’actuellement leurs besoins psychologiques
étaient davantage satisfaits (M = 5.32) comparativement a la période d'avant leur participation a ce dispositif (M=
4.93). La Figure 3 ci-dessous révele que ce type de dispositif d'insertion sociale a un impact positif sur lensemble
des besoins psychologiques fondamentaux des salariés (besoin d'affiliation, besoin de compétence, besoin d'auto-
nomie). A noter que le sentiment d'étre autonome et a l'origine de ses propres conduites est le besoin qui semble

étre le plus stimulé par la participation aux ACI.

Figure 3 : Satisfaction des besoins fondamentaux avant et pendant la participation aux ACI.
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Ci-dessous, une illustration de la distribution des réponses sur quelques items de cette échelle:
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Source de données : 96 sujets issus d’'un questionnaire
Calculs : Dr. Pierre De Oliveira, Anthony Clain

- Besoins psychosociaux en lien avec 'emploi

Les résultats révélent que la participation aux Ateliers et Chantiers d’Insertion a permis le développement de res-
sources psychosociales habituellement observées lorsque les individus occupent un emploi. Comme le montre la
Figure 4, comparativement a ce que les salariés pouvaient ressentir avant leur passage dans le dispositif, 'activité
salariée réalisée au sein des ACl les a amenés a percevoir de maniére relativement satisfaisante une structure tem-
porelle dans leur vie quotidienne (M = 4.93), une reconnaissance sociale (M = 5.76), un sentiment d'utilité sociale (M
= 4.96), d’activité (M = 5.53) et un sentiment de contact social (M = 4.63).
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Figure 4 : Role du dispositif d’insertion socio-professionnelle sur les ressources psychoso-
ciales des salariés
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Ci-dessous, une illustration de la distribution des réponses sur quelques items de cette échelle:
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- Perception du monde du travail fermé/ouvert

Les résultats révelent également une légére évolution des représentations du monde du travail. Celui-ci est ainsi
percu comme étant relativement plus ouvert (M = 3.38) comparativement a la période d’avant la participation au
dispositif (M = 3.20). Ci-dessous, la distribution des réponses sur deux items de cette échelle.
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Source de données : 96 sujets issus d’'un questionnaire
Calculs : Dr. Pierre De Oliveira, Anthony Clain

- Sentiment d’auto-efficacité dans la recherche et 'obtention d’'un emploi

Les analyses révelent également un effet significatif de la participation aux ACI sur le sentiment d’auto-efficacité des
salariés dans le domaine professionnel. Comparativement a la période d'avant les ACl ou le sentiment d’auto-effica-
cité était plutot faible (respectivement M = 3.8 pour la recherche d'emploi et M = 3.7 pour l'efficacité dans 'obtention
d’'un emploi), les participants expriment actuellement davantage de confiance pour réaliser (M = 4.29) et réussir (M
= 4.43) les démarches visant a obtenir un emploi. La Figure 5 présente ces résultats.

Figure 5 : Role du dispositif d’insertion socio-professionnelle sur le sentiment d’auto-effica-
cité danslarecherche d’emploi
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Source de données : 96 sujets issus d’un questionnaire
Calculs : Dr. Pierre De Oliveira, Anthony Clain
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Comparaison avant / aprés I'’entrée dans le dispositif ACI

Lorsque I'on compare les réponses fournies pour la période d’avant leur entrée dans le dispositif ACl avec celles ex-
primées actuellement, 'ensemble des salariés font I'état de nombreuses conséquences bénéfiques pour leur fonc-
tionnement psychologique et social. Ainsi, les données obtenues sur un échantillon de 96 participants révelent que
la participation au dispositif...

- favorise une bonne santé mentale (heureux, concentration, capacité a agir, sens, etc.)

- réduit la pression financiére

- facilite la satisfaction des besoins psychologiques et sociaux (sentiment d’autonomie, de compé-
tence, d’affiliation, sentiment de reconnaissance et d'utilité sociale, etc.)

- améliore le sentiment d’étre efficace et compétent dans la recherche et I'obtention d’un emploi

- ameéne a considérer que le monde du travail est plutét ouvert.

Impact du type d’accompagnement percu durant les ACI sur les ressources
psychologiques et sociales des salariés

Dans le cadre de cette enquéte, nous souhaitions examiner dans quelle mesure le sentiment d’étre encadré de ma-
niére participative (vs. directive) lors des Ateliers et Chantiers d’Insertion permettait de favoriser 'émergence de fac-
teurs favorables a un fonctionnement psychologique satisfaisant dans la vie personnelle (besoins psychologiques
fondamentaux, santé mentale, etc.) et professionnelle des salariés (sentiment d'auto-efficacité dans la recherche
d’emploi, perception de fermeture/ouverture du monde du travail, etc.).

L'ensemble des analyses de corrélations sont détaillées ci-dessous et présentées dans les Tableaux 2 et 3

(Voir Annexe Il) :
- Satisfaction des besoins psychologiques fondamentaux : Conformément a notre hypothése principale,
les analyses de corrélations mettent en lumiere le réle spécifique et bénéfique de 'laccompagnement « par-
ticipatif » sur le fonctionnement psychologique des salariés. En effet, plus les participants ressentent étre
encadré de maniere participative lors des ACI et plus ils déclarent le sentiment d’étre autonome (r = .20),
compétent dans ce qu’ils entreprennent (r = .31) et en affiliation avec leur entourage (r = .35). Le sentiment
d'étre suivi d'une maniere « directive » lors des ACI ne semble pas étre aussi efficient. Aucune corrélation si-
gnificative n'est observée entre 'accompagnement « directif » percu et le sentiment d’étre autonome (r =.05),
compétent (r = 10) ou en affiliation (r = 18).

- Satisfaction des besoins psychologiques liés a I'emploi: Ce role facilitant de 'accompagnement « partici-
patif apparait également surles besoins psychologiques habituellement observés dans le cadre d’une activité
salariée. Les analyses montrent par exemple que plus les salariés ont le sentiment d’étre encadré de maniére
« participative » lors des ACl et plus ils expriment le sentiment d'étre actif dans leur quotidien (r = .23), plusiils
ontle sentiment d'étre reconnu socialement (r = .34) et utile a la société (r = 17). Ce type d'accompagnement
les améne également a ressentir davantage de contacts sociaux (r = .23). Encore une fois, seul 'accompa-
gnement « participatif » semble étre un levier pour les salariés. La perception d'étre accompagné de maniere
« directive » n'est aucunement corrélée a I'apparition de ces ressources psychologiques liées a 'emploi.

- Perceptions a I'’égard du monde du travail : En complément, 'accompagnement « participatif » durant les
AClest également relié ala maniére dont les salariés se représentent le monde du travail. En effet, plus ceux-ci
considerent que leur responsable les écoute et prend en compte leurs avis, et plusils ont le sentiment qu'il est
plutot possible de trouver du travail assez facilement actuellement (r = .25). Toutefois, il faut noter que I'ac-
compagnement « participatif » percu ne semble pas étre associé au sentiment d'auto-efficacité des salariés
danslarecherche etl'obtention d'un emploi (r =.08). Encore une fois, aucune corrélation n'est observée entre
'accompagnement « directif » et les perceptions a I'égard du monde du travail.

-Santé psychologique etidentité commune : Enfin,le méme pattern de corrélation est observé sur la santé
mentale des salariés et le sentiment de partager une méme identité sociale. A l'instar des ressources psycho-
logiques énoncées précédemment, seul l'accompagnement « participatif » durant les ACI est corrélé signifi-
cativement a ces mesures. En effet, plus les salariés ont le sentiment d’étre écoutés durant leur participation
aux ACl et plus les scores de détresse psychologique diminuent (r = -.25) et plus le sentiment de partager une
identité commune augmente (r = .25). Comme précédemment, aucune corrélation n'a été observée avec
I'accompagnement.
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Figure 5 : Role de 'accompagnement « participatif » sur les besoins psychologiques des sa-
lariés
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Source de données: 96 sujets issus d’'un questionnaire
Calculs : Dr. Pierre De Oliveira, Anthony Clain

Figure 6 : Role de I'accompagnement « participatif » sur le sentiment d’identité commune et
la santé psychologique des salariés
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Source de données : 96 sujets issus d’'un questionnaire
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Figure 7 : Role de I'accompagnement « participatif » sur le sentiment d’auto-efficacité et la
perméabilité percue du monde du travail
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Approche quantitative

L'analyse des données, issues de différentes sources administratives et institutionnelles (CAF, ASP, neuf SIAE)
permet de mesurer les difficultés rencontrées par les publics des ACl et leur degré d’éloignement a I'emploi.

Cela permet également de comprendre les dispositifs d'accompagnement mobilisés pour lever les obstacles
auxquels les personnes sont confrontées a leur entrée et durant leur parcours en insertion.

L'accompagnement ainsi proposé permet de lever efficacement les freins sociaux a I'insertion professionnelle des
salariés en ACI, notamment les problématiques liées a I'acces aux droits, au logement, a la gestion de budget ou a
lillettrisme.

Pour autant 'accompagnement professionnel reste au coeur de la mission des ACI. Les ACl ont aussi permis a 31%
de salariés de réaliser des immersions en entreprises et a 24 % d’entre eux de suivre des formations.

Ces résultats montrent que 'accompagnement social doit aller de pair avec un accompagnement professionnel
afin d'amplifier les effets positifs du parcours en ACI.

En outre, les données ont permis de comprendre Iimportance de la durée en ACI et du temps de travail
hebdomadaire sur le retour en emploi. La classification réalisée sur 'ensemble des salariés permet de souligner
leur diversité et de distinguer trois profils, qui montrent que les personnes qui ont passé plus de temps eninsertion
(c'est-a-dire 24 mois ou plus) et celles qui travaillent moins de 26h par semaine ont plus de facilités a trouver un
emploia la sortie de I'ACI.

Ensomme, le parcours en ACl a eu des effets positifs sur les personnes accueillies en 2018. En effet, les dispositifs
d'accompagnement mobilisés pendant le parcours ont permis de résoudre la majorité des freins liés a 'emploi,
permettant ainsi a 47 % des bénéficiaires de connaitre une sortie dynamique, dont 32% directement vers 'emploi.

De plus, on observe que cet impact positif sur I'insertion professionnelle des personnes accompagnées semble
se maintenir dans le temps. En effet, en janvier 2020, 46% des personnes salariées par un ACl en 2018 étaient
encore en emploi.

Ce constat positif s'lobserve également du point de vue sociologique et psychosocial.

Approche sociale et contextuelle

Penser les termes d’une réhabilitation multidimensionnelle

Les chantiers d'insertion donnent a voir des processus de réhabilitation identitaire et professionnelle. Plus large-
ment, de telles réhabilitations renvoient a plusieurs dimensions : personnelle (vis-a-vis de soi), sociale (vis-a-vis
des autres), corporelle (le corps est de nouveau en mouvement), temporelle (réengagement dans le temps, dans
une temporalité constructive), fonctionnelle (il y a une utilité, une fonction), juridique (acces aux droits, aux aides),
existentielle (il y a du sens, on peut a nouveau se projeter, se raconter, avoir une consistance identitaire). En paralléle
de la réhabilitation existentielle, il peut y avoir une réhabilitation identitaire stricto sensu car I'individu est capable
d'opérer une narration de soi, de développer une identité narrative synonyme de récit positif et supportable de soi.

Note : des effets de structure sont ici a souligner puisqu’en fonction des activités de tel ou tel chantier, les
personnes auront plus ou moins de temps pour étre avec elle-méme (réfléchir a soi, se projeter dans l'avenir),
pour étre avec autrui et pour développer des terrains d’entente, de prendre le temps d’expliquer aux enca-
drants une situation difficile. Autant dire que les réhabilitations identifiées dépendent en partie de la nature
des activités assumées selon les structures.

D'une certaine facon, dans le meilleur des cas, c’est-a-dire dans un cas oU toutes les réhabilitations identifiées
précédemment sont réalisées, la personne est totalement réhabilitée, de sorte quelle devient une personne
totale, en mesure de décider ce quelle veut étre et devenir. Parallelement, la confiance personnelle, qui existe
au sein des chantiers avec toutes les déclinaisons des réhabilitations qui s’y jouent comme on I'a vu, permet
certainement de redevenir une personne totale regardée dans sa globalité, dans son intégralité ou presque. Une
personne totale est une personne 1/ qui va étre appréhendée par 'autre a partir de multiples versants et 2/ qui va
étre en capacité de s'appréhender dans toute épaisseur, c'est-a-dire dans toutes ses facettes.



La personne qui se vit comme totale peut se vivre a la fois en tant que fonction, en tant que compétence, en tant
personnedequalités,entantquepersonnedésirante,entantque personnese projetantdansl’aveniretconstruisant
sonavenir:elle peut enfin s'autoriser a étre « entiére » avec elle-méme et les autres. Parce qu'il est possible de vivre
cela au travail, au sein méme des chantiers d’insertion, ces derniers répondent aux attentes d’'individus certes en
difficultés mais qui veulent se vivre comme des personnes singulieres maitrisant le cours de leur vie comme tout
un chacun. Notons qu’a partir du moment ol on est considéré comme une personne, ol on se sent exister en tant
que personne, alors on peut apporter au travail différentes dimensions de soi constitutives de sa personnalité
:ony apporte des compétences (on va les développer, on peut aussi s'appuyer sur des expériences passées),
des qualités (comment comprendre I'autre dans ses besoins et le rassurer), des désirs (d’épanouissement, de se
réaliser), des sentiments (de satisfaction, de réalisation de soi), et des fictions identitaires (projets, réves, idéaux,
visées identitaires, identités visées). A cet égard, des personnes vont alors pouvoir se projeter dans le futur,
s'inventer un paysage de sens (fictions identitaires). Pour qu’un individu construise un projet, il faut qu'’il puisse
s'imaginer autrement, se vivre a travers son paysage de sens.

Les différentes réhabilitations identifiées précédemment en disent long sur les possibilités qu'offre un tel dispositif
quant au fait de « prendre sa vie en main », de ne plus la subir (&tre pris par la vie). Autrement dit, un tel dispositif
permetde donner des supports et des prises aux personnes de facon a ce que chacun tienne le coup, prenne sa vie
et son avenir en main. Or ce sont bien des supports relationnels comme les encadrants et des prises relatives a soi
et aux autres quiautorisent une projection de soi dans I'a-venir, de s'aménager un quotidien supportable, d’étre en
mesure de s'opposer aux stéréotypes extérieurs ou encore de relativiser son passé et ses échecs. Les supports et
prises dontil est question ici sont une condition nécessaire de la confiance retrouvée, a défaut d'étre une condition
suffisante.

Les AClrappellent, ce faisant, combien les personnes rencontrées ne deviennent par magie des acteurs de leur vie
(Castel, Haroche, 2001). Pour cela, il faut avoir des supports et des prises : les supports rendent la vie supportable
et les prises rendent la vie prenable ou, mieux, prisable.

Approche psychosociale

Les données recueillies auprés des 96 salariés d’ACI nous ameénent a considérer que ces dispositifs véhiculent
un ensemble de conséquences positives dans le retour et maintien dans I'emploi. Ces conséquences positives
sont le fait de contribuer a favoriser plusieurs ressources clés associées au retour et maintien dans I'emploi. Ces
ressources clés affectées par les ACl sont la santé générale, la pression financiére, les besoins psychologiques et
sociaux, ainsi que le sentiment d’auto-efficacité et la perméabilité percue du monde du travail. En favorisant ces
ressources clés, ces dispositifs permettent aux salariés un retour a 'emploi indirect. Autrement dit, ces dispositifs
assurent les conditions sine qua non pour que les salariés puissent ensuite revenir vers 'emploi. Comme nous
l'avions expliqué, la littérature scientifique indique que le retour a 'emploi est largement conditionné par des
facteurs d’ordre psychologique en amont de la recherche d’emploi seule.

Ces effets positifs ne sont uniquement dus au dispositif dans son ensemble. Ou dit autrement, la simple adhésion
dessalariés aux ACl n'explique pas, seule, les bénéfices que nous avons notés. 'accompagnement dispensé par les
encadrants semble également avoir un réle a jouer, et pas des moindres. Comme nous en faisions I'hypothese, les
perceptions d’un accompagnement participatif sont associées chez les salariés a la satisfaction de leurs besoins
psychologiques et sociaux, participent a leur bonne santé générale, élaborent le sentiment de faire partie d’'un
ensemble, et permettent de percevoir le monde du travail comme plutét ouvert.

Ces résultats nous permettent d’entrevoir que l'effet bénéfique des ACI ne réside pas uniquement dans le simple
effet du réemploi, mais provient également de la maniere qu'ont les encadrants d’accompagner les salariés.
Visiblement, le fait de soutenir 'autonomie et donc, 'encapacitation (empowerment), favorise chez les salariés les
conditions de leur réemploi et de leur maintien plus général dans le marché de 'emploi.

Bien sir, il est important de noter pour conclure que ces résultats sont de nature corrélationnelle. Ceux-ci sont
encourageants mais ils ne nous permettent pas de conclure a une relation de cause a effet entre 'encadrement
“participatif” des bénéficiaires et 'émergence de variables psychosociales favorables a I'emploi. De futures
recherches sont encore nécessaires pour clarifier cette relation et mieux comprendre pourquoi seul le leadership
“participatif” (et non le leadership “directif”) apporterait aux bénéficiaires des ACI des ressources psychologiques
facilitantes.

— 63



64—

Au regard de ce que peuvent apporter les structures porteuses d’Ateliers et Chantiers d’Insertion (ACI),
lesquelles accompagnent chaque année plusieurs centaines de personnes éloignées de I'emploi, il nous
semble qu'un certain nombre de recommandations peuvent étre formulées pour non seulement pérenniser
de telles structures mais également les renforcer dans leurs actions:

+ Mieux suivre au long cours les encadrants pour davantage les soutenir dans leurs missions
trés engageantes professionnellement et personnellement.

« Identifier les apports décisifs des encadrants aupres des personnes bénéficiaires du dispositif
AClpour leur proposer un vade mecum ou une sorte de guide pratique afin qu'ils soienten me-
sure de comprendre leurs différents positionnements relationnels (regarder 'autre comme
une personne globale, comme une catégorie impersonnelle, comme un étre humain...) et
pour mieux saisir ce que ces positionnements impliquent pour autrui. Ce faisant, il s'agit de
rendre visible ce qui est engagé dans la relation.

+ Identifier les savoirs expérientiels des encadrants, issus donc de leurs expériences du terrain,
pour mieux informer de futurs dispositifs d’'insertion a partir de savoirs pratiques, éprouvés
dans de nombreuses situations.

« Tenter des expérimentations sur le terrain pour articuler différentes approches mises en place
de facon pragmatique et les formaliser. De telles expérimentations pourraient étre continuel-
lement mises en ceuvre pour engager un processus expérimental et réflexif. Il s’agirait ainsi
d’'une évaluation en continu au plus pres de la réalité.

+ Suivre les bénéficiaires des structures porteuses d’ACI bien aprés leur sortie de ces dernieres
pour comprendre aussi bien les freins et les obstacles a leur réinsertion que les leviers et les
pistes a suivre concrétement pour comprendre leur réinsertion effective. C'est d’'un suivi lon-
gitudinal qu'il s'agirait ainsi de mettre en place.

Al'issuedeceretourdétudesurlesAteliersetChantiersd’InsertiondelaCétéd’Or,unesériederecommandations
nous paraissent importantes a formuler. Celles-ci vont s’appuyer, d'une part, sur les échanges que les
chercheurs ont pu avoir avec les salariés d’ACl et, d’autre part, sur des éléments de la littérature scientifique.

Conforter les Ateliers et Chantiers d’Insertion.

Les résultats que nous avons fait émerger de nos analyses confortent I'idée que ces ACI sont efficaces pour
faciliter le retour a 'lemploi des salariés. Sur des plans psychologiques et sociologiques d’un cOté et statistiques
de l'autre, les avantages sont importants. Nous soulignons que les salariés interrogés dans le cadre de nos
travaux sont souvent dépourvus de dipldmes. Or, les non diplédmés constituent une part importante des
individus au chémage . C'est pourquoi la suppression des ACI priverait le département d’un levier d’action
d'importance face au chdmage des non dipldmé, notamment chez les jeunes qui sont encore plus exposés
que les autres.

Miser sur un accompagnement participatif

Nous observons a partir de nos résultats que le fait de miser sur une approche participative de maniere générale
estun levier d’'action efficace sur le plan psychologique.

1/ Larelation encadrant-salarié

Nous pouvons corroborer ce point via les échanges que nous avons eu avec les salariés. Parmi ceux-ci, de
maniére non-exhaustive, nous retrouvons plusieurs manifestations d'un accompagnement participatif, chaque
fois associé a un jugement positif. Il peut s’agir de personnalisation de la relation (« On n'est pas juste un nom
ici, on s’appelle par notre prénom et pas par nos noms. On n'utilise pas les monsieur/madame »), de mise en
confiance (« Elle vous fait prendre des initiatives, ce qui nous valorise et nous donne confiance en nous. Car en
temps normal on n'ose pas, mais la on peut se le permettre »), d’'assistance/de disponibilité (« Il y a une tres
bonne ambiance finalement. Dés que l'on arrive ils nous demandent ce qu'il se passe, si 'on a besoin d’aide, si
guelque chose ne va pas. Et si cela ne va pas ils essayent de trouver des solutions pour que ¢a aille mieux »), de



facilitation dans I'exécution des taches (« lls nous montrent toujours si on n'y arrive pas ») et d'implication du
salarié dans la tache (« XXXX elle nous dit de faire une chose puis elle demande aux autres ce qu'on en pense
»). Pour résumer, ce qui est spontanément mis en place en ACI par les encadrants doit étre préservé et rendu
systématique.

2/ Larelation conseiller-salarié

Le fait de mesurer les comportements faisant la promotion de 'autonomie chez les encadrants, ainsi que
leur capacité a satisfaire les besoins psychologiques fondamentaux des salariés pose une question plus
large qui est celle de la motivation. Comme nous l'avons expliqué plus tot, la littérature scientifique indique
que la promotion de l'autonomie tout comme la satisfaction des besoins fondamentaux participe a générer
davantage de motivation chezles individus. Plus exactement, cela contribue a générer une forme de motivation
davantage interne et donc plus qualitative que d’autres formes de motivations. Sur cette question, la littérature
scientifique 2 nous permet d’énoncer plusieurs recommandations a destination des conseillers:

-llestdavantageintéressantdene passefocaliser surlaquantité de motivation des salariés, mais plutétchercher
a comprendre quel est le type de raisons (autonomes ou controlées) qui sous-tend leurs comportements de
recherche demploi ou d’engagement dans des projets futurs. Cela dans l'optique de générer une motivation
plus « qualitative que quantitative ».

+ Unmanquedemotivationas’engagerdansunprojetd’apres-AClne provientpasseulementdudécouragement
apres une répétition de refus, mais peut aussi représenter un choix plus délibéré et réfléchi ou une tentative
de défier des figures d'autorité qui font pression.

+ Exercer une pression sur un salarié pour trouver un futur emploi peut étre efficace a court terme, mais cela
peut engendrer des dommages collatéraux considérables a long terme, comme une baisse du bien-étre et
une mauvaise qualité du réemploi.

« Afin d’encourager la motivation a retrouver un emploi de facon autonome, les conseillers ont tout intérét a
adopter un style de conseil qui soutient les besoins psychologiques des employés en matiere d’autonomie,
de compétence et de relations.

+ Le développement de 'autonomie peut se manifester a travers l'offre de choix désirables, d’'une explication
permettant de donner du sens a ces choix, I'acceptation inconditionnelle du fonctionnement du salarié,
I'utilisation d’'un langage invitant plutot que controlant, ainsi que I'affichage d’une curiosité sincére dans les
raisons des demandeurs d'emploi a chercher ou ne pas chercher un emploi.

3/ Llautonomisation des salariés

Plus largement, ces réflexions que nous avons formulées a propos de la conduite de relation avec le salarié
s'inscrivent dans un processus d’autonomisation de l'individu dans I’élaboration de son projet de retour a
'emploi. Ces conceptions sont proches de ce qui est attendu actuellement dans le cadre d’'une authentique
alliance de travail. Lalliance de travail véhicule l'idée de mobiliser un maximum de ressources chez les
demandeurs d'emplois (au sens large), non pas en controlant mais en suggérant. Plutdt que d'orienter l'individu
dans un sens attendu, ou de simplement I'informer des postes a pourvoir, 'idée est plutét de transformer le
réle du conseiller de maniere a ce qu’il favorise 'autonomisation du demandeur d’emploi. A cet égard, certaines
propositions issues de la littérature scientifique 3 nous semble intéressantes a mentionner :

« La clarification/construction du soi : c’est-a-dire assister I'individu dans l'intégration en Soi des différentes
informations. Aider a faire plus facilement le lien entre un choix qu'’il a opéré et ses valeurs, ses compétences,
ses préférences, etc. Toute proposition permettant d’ancrer plus ostensiblement I'expérience des individus
dans un parcours cohérent et permettant d’éclairer leur identité personnelle est donc a privilégier

« L'aide apportée a Iindividu afin qu’il puisse mieux percevoir les facteurs s’exercant sur lui: L'idée est donc de
pousser I'individu a prendre conscience des facteurs ayant un écho sur ses conduites ou jugements. Cela
serait accompagnée par une meilleure délimitation « moi/non moi ». Le tout aboutissant a d’éventuelles
actions permettant de rééquilibrer la relation entretenue avec l'environnement. Lobjectif in fine est que
l'individu puisse efficacement se situer dans un champ social donné et se sentir les moyens d’avoir un pouvoir
d’influence sur ce dernier.

Il est a noter que le positionnement des conseillers et des directions va clairement dans ce sens. En plagant
lindividu au centre du projet,dans une temporalité pluslente de maniere a favoriser saréassurance, en poussant
le salarié a trouver du sens dans son parcours, en formulant un contrat d'objectifs avec lui, en personnalisant
'accompagnement en fonction des difficultés, ou en faisant de cet accompagnement un élément stable et
immuable dans le parcours de l'individu.

[1] https://www.inegalites.fr/Le-taux-de-chomage-selon-le-diplome-et-l-age
[2] Voir Vansteenkiste & Van den Broeck (2018)
[3] Voir Auzoult (2008)
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Annexel

Table 1. Alphas de Cronbach des mesures actuellement/avant I’ACI du ques-
tionnaire de psycho logie.

Actuellement Avant I’'ACI

Encadrement Participatif .80 /

Encadrement Directif .59 /

Sentiment d'unité 70 /

Santé Générale 73 .81
Pression Financiere .90 .92
Fonction Latente liées a 'emploi .69 73
Besoin Psychologique fondamentaux 72 74
Perméabilité Travail .39 A1
Sentiment d'Auto-Efficacité .90 .95

Source de données : 96 sujets issus d’'un questionnaire Calculs : Dr. Pierre De Oliveira, Anthony Clain

Annexe ll

Table 2. Corrélations entre les ressentis durant le dispositif et les ressources
psychologiques actuelles (N = 96).

1. 2, 3. 4., 5. 6. 7 8.
Type d’accompagnement
1. Accompagnement « Participatif» -
2. Accompagnement « Directif » A3 -
Ressources psychologiques
3. Besoin d'autonomie .20+ .05 -
4. Besoin de compétence 31EE a0 37** -
5. Besoin d'affiliation 35% 18+ 30k 33 -
6. ldentité commune .25% 10 32%x 17 22% -
7.Monde du travail fermé/ouvert  .25% 16 -.03 .09 -19+ 23% -
8. Détresse psychologique -.25%* .02 =54k S G3kk 4k - 36% 00 -
9. Auto-efficacité percue .08 .02 35%x 43w 03 21 a8 -.25%

Source de données : 96 sujets issus d’'un questionnaire Calculs : Dr. Pierre De Oliveira, Anthony Clain
Note.**p <.01;*p <.05; + p <10



Table 3. Corrélations entre les ressentis durant le dispositif et les besoins psy-
chosociaux en lien avec I'emploi (N = 96).

1. 2, 3. 4, 5. 6. 7.
Type d’accompagnement
1. Accompagnement « Participatif » -
2. Accompagnement « Directif » A3FE -
Actuellement...
3. Structuration temporelle .02 -.05 -
4. Contact social 23% .03 35 -
5. Statut/reconnaissance 34* .08 23 18+ -
6. Sens / utilité sociale A7+ -.04 B4k 34%x 3Rk -

7. Activité 23%* a7 a2 a8+ 14 6 -



