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RÉSUMÉ
Ce projet vise à connaître le sens carriérologique d’une transition professionnelle. La littérature est appréciable en ce qui a trait à ce phénomène, les livres sur le deuil et sur les pertes d’emploi le sont également. Toutefois, la recherche d’ouvrages sur le sens relié à la perte d’emploi non-anticipée fut plus contraignante. 
Le cadre conceptuel a mis en lien des éléments issus d’une recension des écrits, portant sur le processus de transition ainsi que d’autres concepts tels le deuil, le sens et les pertes subséquentes à la fin d’emploi. 
En tant que méthodologie, ce rapport s’agit d’une recherche qualitative utilisant des entrevues individuelles qui ont permis de dégager les principaux facteurs lors d’une transition professionnelle involontaire. Un questionnaire semi-dirigé, basé  sur le modèle de Schlossberg et al (2008), a répondu aux objectifs de recherche, c’est-à-dire connaître le sens carriérologique d’une transition professionnelle ainsi que comprendre le processus de transition lors d’une perte d’emploi non-anticipée. 
Cette recherche a permis de constater plusieurs éléments importants lors d’une fin d’emploi non désirée. Les pertes entourant la perte d’emploi et les émotions ressenties furent sensiblement celles exprimées dans la littérature portant sur ce phénomène. Il a été constaté que les impacts sont nombreux, tant sur le plan psychologique et environnemental.
Les résultats révèlent que pour faire sens d’une perte d’emploi non-anticipée, l’individu  passe par des phases, similaires aux phases nommées par Bridges (1995), afin de faire place à une nouvelle situation professionnelle. Les facteurs issus du modèle de Schlossberg et al (2008), selon les résultats, semblent être des éléments à privilégier lors des interventions avec ces individus afin de comprendre la nature de la transition et connaître leurs ressources pour y faire face.  

INTRODUCTION
Dans le paradigme actuel où le rythme est en constante recrudescence, où priment la perfection et la performance, le Québec connaît de nombreux changements sociaux et économiques, notamment dans le monde du travail. Nouvelles pratiques de gestion, nouvelles formes d’horaires de travail, instabilité des emplois, augmentation des femmes sur le marché du travail, politique des congés parentaux, arrivée d’immigrants sans emploi et départs prématurés à la retraite (pour laisser la place aux jeunes) sont autant de multiples sources de transitions de carrière. Tous ces évènements, anticipés ou non, comportent leur lot d’adaptation et de changement. Beaucoup d’individus faisant face à ce type de changement vivent un processus de transition. Or, à l’instar de ce paradigme, les individus tentent d’escamoter leur transition afin de montrer leur efficacité « à s’en sortir». À ce titre, beaucoup d’auteurs s’entendent pour dire qu’il faut prendre le temps de vivre le processus de la transition.  Non seulement de prendre le temps, mais voir à tout ce qui se passe pendant.                                                

Ce rapport a pour but de connaître le sens carriérologique d’une transition professionnelle et comprendre ce que vivent ces âmes transitantes
 . Il pourra également susciter chez les professionnels du développement de carrière une réflexion quant aux éléments à privilégier lors d’une transition professionnelle involontaire et ainsi mieux comprendre ce phénomène. Le concept de transition sera mis en lumière par deux principaux auteurs, ainsi que d’autres concepts en lien avec ce phénomène, telles les notions de deuil, de sens et des pertes entourant la perte d’emploi. 
CHAPITRE I

LA PROBLÉMATIQUE

Dans le domaine du travail, les transitions professionnelles sont d’un intérêt pour les carriérologues puisqu’elles sont inhérentes dans le développement de carrière.               Les conseillers d’orientation du Québec reconnaissent un nouveau paradigme en regard des divers changements sociaux et économiques. Ces changements impliquent diverses transformations et bouleversements vécus par les travailleurs, occasionnant un regard neuf et différent de la part desdits carriérologues.
En ce qui concerne le domaine du travail, de nouvelles formes d’emplois ont fait leur apparition; l’horaire typique de 9 à 5 connaît un déclin, laissant place à des horaires atypiques (horaires brisés, de soir ou de nuit, rotation, sur appel, etc), plus contraignants pour les employés que pour les employeurs (Tremblay, 2004). D’autres formes de travail atypique apportent son lot d’adaptation chez les individus, qu’il s’agisse du travail à temps partiel (une hausse de 33 000 emplois au Québec, principalement dans le travail à temps partiel
), du travail contractuel, du travail autonome (une hausse de 4.3% entre 2008 et 2009 au Québec
) et de la sous-traitance. Depuis les années 1990, le nombre d’entreprises embauchant des employés temporaires et à temps partiel est plus élevé que dans les années 1980, la recherche d’une plus grande flexibilité étant le principal motif (Revue de la Banque du Canada, été 2000). Or, «les travailleurs actuels et ceux qui s’apprêtent à intégrer le marché du travail devront continuellement se recycler et parfaire leurs compétences afin de demeurer compétitifs et employables» (op.cit.,2000). Le récent repli économique explique, en partie, la hausse du travail autonome et la baisse de 3.1% des emplois rémunérés à temps plein et de 3.9% des emplois à temps partiel (Statistiques Canada, 2010). De ce fait, les nouvelles formes d’horaires de travail sont plus fréquentes au sein de ces emplois atypiques.  Ce nouveau paradigme consiste à regarder plus en profondeur les retombées du travail. Selon Limoges (2003), sept retombées du travail permettent à l’individu de développer son rôle de travailleur, soit; un revenu, des réalisations, des relations interpersonnelles, une gestion du temps et de l’espace, un statut, un rôle clé et un sens à sa vie (op.cit, p.24). Ainsi, un changement dans son rôle de travailleur implique bien plus qu’un changement au sein de l’emploi, ce changement a des visées plus larges encore. En regard de ces retombées, perdre son emploi (son revenu) n’est qu’une partie de la difficulté dont l’individu fera face, il aura à reconstruire son identité professionnelle, à retrouver un sens à sa vie, à gérer son temps autrement, à se rebâtir un nouveau réseau social pour ainsi se sentir de nouveau engagé dans une vie sociale et active. Plus les changements au sein des retombées du travail sont importants, plus le processus de transition sera difficile pour l’individu.
Les nouvelles pratiques de gestion (le juste-à-temps, la qualité totale et le zéro-défaut) ont également un impact chez les travailleurs, ayant une incidence sur les conditions de travail et la nature des emplois (Tremblay, 2004).  Les nombreuses restructurations au sein d’entreprises associées aux licenciements, ou encore les phénomènes où les femmes au travail cherchent la conciliation travail-famille, où les hommes sont en quête des congés parentaux et aux réorientations professionnelles, font foi d’un nouveau décor dans le contexte contemporain, affectant la santé des travailleurs.  S’ajoutant à ces situations, la transition involontaire que vivent (ou subissent) nombreux travailleurs ; licenciement, accident ou nouvelle limitation, handicap physique, handicap mental, départ à la retraite non anticipé ou restructuration au sein de la vie personnelle ou familiale. Ces phénomènes et transformations ont un coût pour les entreprises ainsi que pour la société. Accueillir les immigrants pour qui leur diplomation n’est pas reconnue a un effet sur la croissance du chômage et auprès des demandes d’assistance-emploi. Notamment, les restructurations d’entreprises nécessitant des licenciements massifs comportent d’autres coûts touchant celles-ci à l’intérieur même de leur structure; objectifs de productivité en baisse, dégradation du climat social et augmentation du niveau d’absentéisme pour les salariés rescapés (syndrome du survivant) (Dubouloy et Fabre, 2002). Qu’importe la cause de ladite transition, le processus et les répercussions pour ces personnes sont à éclaircir pour les intervenants du développement de carrière.  

1.1 Les conséquences ou répercussions de la transition

La transition sera plus ou moins aisée selon le contexte de la personne (facteur environnemental) ainsi que sa capacité à faire face à ce type de situation (facteur psychologique). La façon de vivre la perte de son emploi est idiosyncrasique, chaque cas est différent, chaque personne est unique. Plusieurs émotions accompagnent la perte d’emploi, soit la colère, la déception, la tristesse, la peur, la honte. La personne peut également vivre des sentiments de culpabilité, d’impuissance, d’injustice, d’isolement (Michaud, 2004). Elle peut avoir le sentiment de perdre le contrôle de sa vie, peut-être même de la difficulté à entrevoir son avenir.

Une transition involontaire peut engendrer d’autres pertes, telles qu’une perte d’estime de soi, une perte de confiance en soi, une perte de sécurité financière, une perte du réseau social, une perte d’énergie physique et/ou mentale. La transition atteint au-delà l’individu qui la vit, l’entourage familial est aussi touché par ce processus qui amène son lot de bouleversements intérieurs.

Une perte d’emploi peut mettre en doute sa valeur professionnelle et personnelle. Nombreuses sont les personnes qui s’identifient à leur travail. Et pour cause, la première question souvent posée lors d’une rencontre concerne ce que fait la personne dans la vie, à titre de métier. Ainsi, perdre son emploi équivaut à perdre son identité, son sentiment d’appartenance sociale (Bridges, 1995). Afin de se réapproprier son identité, l’individu doit trouver ses éléments de bien-être ailleurs qu’une même source (le travail). Ainsi, il prendra contact avec sa valeur personnelle pour retrouver une confiance en soi (Bridges, 1995).

Selon Schlossberg (2008), les transitions modifient les rôles, les relations, les habitudes et les façons de penser. Or, les individus font face à de grands changements, de grands bouleversements, non seulement au sein de leur vie professionnelle, mais aussi à l’intérieur même de leur sphère familiale et personnelle. Les membres de la famille sont assujettis à vivre les émotions du transitant, par exemple en vivant le changement de routine (moins de loisirs) ou encore en ressentant une certaine anxiété face à l’avenir. L’individu ayant perdu son emploi n’a plus le rôle de travailleur, il perd ses collègues, il ne se rend plus au travail comme chaque matin depuis des années et remet en question ses qualités professionnelles, son estime de soi est affectée. La transition crée ainsi une onde de tension à la maison. 

1.2 La pertinence en carriérologie

Les implications de la perte d’emploi ou d’une transition involontaire sont majeures. À l’instar du paradigme actuel, ce phénomène tendra à toucher de plus en plus d’individus. Il importe que les professionnels de la carrière connaissent l’importance des éléments à privilégier et à tenir pour compte lors de leurs interventions afin de permettre aux transitants de prendre le temps nécessaire, passage souvent difficile, avant leur réinsertion ou leur réorientation. Il importe de soutenir, d’accompagner et d’offrir les bons outils pour tout individu traversant cette dure période qu’est la transition. 

La principale question de recherche est : Comment les travailleurs qui ont perdu leur emploi de façon non-anticipée peuvent-ils faire sens des transitions carriérologiques?

CHAPITRE II

CADRE CONCEPTUEL

Certains concepts sont au cœur du questionnement et de la problématique de cet essai. Afin de faciliter la compréhension ainsi que l’emploi adéquat des termes, le concept de la transition est vu sous l’angle de deux principaux auteurs et de leurs définitions respectives. Un parallèle avec la notion de deuil est également apporté, le concept de sens faisant référence à la principale question de recherche, ainsi que le concept de résilience. Les facteurs et les pertes inhérentes, déterminés par les caractéristiques propres à chaque individu, font référence au  processus de transition. Il sera question de la perception de certains auteurs à l’importance du temps accordé à ce processus de transition. Pour terminer, les objectifs de recherche seront présentés.

2.1 LA DÉFINITION DES CONCEPTS 

2.1.1 La transition selon Bridges
La transition, selon Bridges (1995), est un processus intérieur en réaction à un changement, le changement se situant plutôt à l’extérieur de l’individu. La transition, pour sa part, de divise en trois phases, soit la fin (endings), la zone neutre (the neutral zone) et le nouveau commencement (the new beginning). Ces phases seront introduites ci-après, dans l’ordre mentionné par l’auteur.

Pour Bridges, il importe de prendre le temps de comprendre la confusion qui règne dans la phase de la fin (endings); c’est le temps de se défaire des vieilles habitudes, de son ancienne identité. Il mentionne : «Pourtant, il est indispensable de regarder les fins en face pour tourner réellement la page. Pour qu’une nouvelle situation puisse s’enraciner, il faut d’abord défricher le terrain, en le débarrassant des vieilles habitudes, attitudes et perceptions» (op.cit, p.102).

À l’instar de cette phase (endings), Bridges associe cinq aspects du processus naturel de la fin. Le premier est le désengagement, qui consiste en une rupture de ses rôles, de ses habitudes et qui extrait l’individu de son univers connu, de son identité. Ensuite vient le démantèlement,  où la structure interne commence à se défaire. Il est à savoir que la rupture ne se fait pas du jour au lendemain. Aussi, le temps requis pour passer de l’un à l’autre est différent pour chaque individu. Le troisième aspect, la désidentification, signifie la perte de son ancienne définition de soi-même: «Aussi, faut-il se rappeler que la désidentification joue un rôle important et qu’il faut desserrer les liens avec la personne que l’on croyait être pour pouvoir évoluer vers une nouvelle identité» (2006, p.111).     Le désenchantement, quatrième aspect, consiste à se rendre compte que le contexte connu ne convient plus, que celui-ci a cessé d’exister. Le cinquième aspect, la désorientation, est la perte des repères, l’individu ne sait plus où il va. Ses motivations ne sont plus dignes d’intérêt, il est perdu dans le temps et dans l’espace, la confusion règne. À ce titre, Clavier et diDomizio (2007) mentionnent également l’importance de reconnaître la nouvelle réalité, le changement survenu, avant d’aller plus loin dans le processus: 

«Un temps pour se détacher d’un élément de son histoire personnelle, élément lié à un fragment de l’histoire du lieu de travail-ou -d’études perdu, et à partir duquel se sont élaborés des projets, des espoirs et toutes formes de construction psychologiques permettant d’entrevoir un futur possible» (p.282). 

Au sein de cette phase, un phénomène fort répandu chez les personnes vivant une perte est une quelconque résistance. Longtemps le terme de résistance au changement fut véhiculé afin d’amener la personne à transformer sa réalité, à aller plus vite. Le terme plus juste serait plutôt une résistance à la perte : «C’est au processus de lâcher-prise que les personnes résistent, pas au changement lui-même» (Bridges cité dans Roberge, 1998, p.81).

La zone neutre (neutral zone) est la zone où l’individu est entre-deux, il se retrouve entre l’ancienne vie et la nouvelle, entre les habitudes perdues et les nouvelles, pas encore acquises. Sa vie ressemble à un désordre, situation plutôt inconfortable. Bridges (2006) mentionne que la première fonction de cette zone est l’abandon : «Il faut s’abandonner au vide et cesser de lutter pour s’en extraire». Il semble capital de prendre le temps de traverser cette zone tout en tentant de comprendre pourquoi on y est. «Cela n’est guère facile, mais c’est moins difficile si l’on comprend pourquoi le vide est essentiel» (idem, p.132). Il mentionne également: «En réalité, c’est dans la zone neutre que le vrai travail de transition se fait. C’est l’heure de la réorientation et du réalignement internes, du passage imperceptible d’une saison de la vie à une autre» (idem, p.144).

Le nouveau commencement (new beginning) consiste à stabiliser son identité avec les nouvelles conditions. Selon Bridges, ces signaux peuvent être une impression de changement, de renouveau. Il mentionne que pour faire du nouveau commencement un succès, il s’agit de rompre avec le passé, en ayant pris le temps de se renouveler au sein de la zone neutre. Pour reconnaître l’approche de ce nouveau départ, «il faut nous contenter de signaux intérieurs» (p.150). Une idée, une image font leur apparition. Ce nouveau départ ne se fait pas sans heurt, comme les autres zones. Pour réussir un nouveau départ, la persévérance ne suffit pas, selon cet auteur. «Il faut également comprendre ce qui, au plus profond de nous, nous pousse à nous décourager et à douter» (idem, p.155). 

Il est un parallèle à faire avec les écrits de Bowlby (2002), psychiatre anglais, qui domine la littérature avec ses travaux sur  l’attachement chez l’enfant, s’étant également intéressé au phénomène du deuil. L’observation d’individus ayant vécu la perte d’une personne proche a amené cet auteur à établir quatre phases du deuil : la phase d’engourdissement, la phase de languissement et de recherche de la personne perdue, la phase de désorganisation et de désespoir et la phase de réorganisation. Bowlby nomme de nouveaux rôles que l’individu acquiert au sein de la phase de réorganisation, à l’instar de la phase du nouveau commencement chez Bridges: «Une fois que ce virage a été pris, une personne endeuillée reconnaît qu’il faut tenter de remplir des fonctions inhabituelles et acquérir de nouvelles compétences» (idem, p.126). 

Limoges (2003), pour sa part, nomme le processus de transition par des «occasions d’orientation carriérologique», au terme de six types d’occasions. En effet, chacune de ces occasions nécessite la traversée de phases spécifiques (idem, p.30). À l’instar des phases de Bridges (2006), les occasions de type V concernent la réalisation d’une nouvelle décision puisque l’individu fait face à une nouvelle situation. L’auteur y décrit trois phases importantes, soit 1) le deuil, «se détacher de la décision actuelle», 2) se mettre au neutre, «l’écoute de soi et des nouvelles situations», et 3) le nouveau départ,     « nourrir et développer ce qui vient d’émerger en deuxième phase» (idem, p.40).           Ces phases, au sein des occasions de type V, renvoient aux trois phases de Bridges mentionnées précédemment. 

Pour sa part, Jean Monbourquette (1993), auteur de nombreux ouvrages sur le deuil, mentionne l’importante traversée des diverses phases du deuil, qui renvoient, elles aussi, à la traversée des phases de Bridges (2006) : «Quand l’individu réussit à traverser les différentes phases du deuil, il recouvre une vie normale, enrichie par l’expérience du deuil, et peut alors entrer dans de nouveaux attachements, d’une nouvelle manière» (Monbourquette, 1993, p.14). Ainsi : 

«Le deuil sera le temps obligé entre deux attachements : celui que l’on quitte dans la séparation et celui que l’on va trouver, qui sera autre que le précédent. La vie va se continuer ainsi vers de nouveaux attachements, suivis d’autres séparations.» (idem, p.14).

2.1.2 La transition selon Schlossberg et al.

Schlossberg (2012), Anderson et Goodman, a développé un modèle afin de comprendre le processus de transition. Ce modèle fut retenu puisqu’il considère les dimensions sociales et individuelles des personnes en situation de transition professionnelle. Ce modèle pourra également apporter aux carriérologues un cadre d’intervention approprié aux situations de transitions. Bien que chaque individu soit unique et vive leur transition différemment, Schlossberg  mentionne que la structure pour comprendre la transition est, quant à elle, plutôt stable. Ainsi, chacun fait face aux transitions selon ses propres ressources.  Son modèle de transition (Schlossberg et al, 2012) se définit en trois majeures parties: (1)Approching Transitions : Transition Identification and Transition Process, (2)Taking Stock of Coping Resources : The 4 S System et (3)Taking Charge: Strengthening Resources (p.38).

 La première partie, Approching Transitions,  identifie la nature de la transition (le type de transition, son impact, le contexte et le point de vue de l’individu,) et apporte une compréhension quant à la meilleure façon d’y faire face. Pour identifier le type de transition, il s’agit de savoir si le changement est soit anticipé ou non-anticipé ou s’il est un non-évènement. Il importe de voir à quel degré la transition a changé la vie du client (tant au niveau de son rôle, de ses relations, de sa routine et de sa façon de penser). Le processus de transition situe le client dans le temps. Par exemple, une personne aura  pu perdre son emploi il y a quelques heures ou il y a un an. Selon la quantité de temps qui s’est écoulé, les réactions peuvent être différentes. 

La deuxième partie, Taking Stock of Coping Resources : The 4 S System, identifie les ressources potentielles de l’individu pour faire face à la transition. Les 4 S réfèrent à la situation de l’individu (Situation), à ses forces (Self), à son soutien (Support) et aux stratégies adoptées (Strategies). 

La troisième partie, Taking Charge: Strengthening Resources, s’agit de prendre ses responsabilités et renforcer le pouvoir d’agir en utilisant de nouvelles stratégies identifiées dans l’étape précédente. Indépendamment du contrôle que possède l’individu sur le changement, il peut, selon  cette auteure, contrôler la façon de gérer son processus de transition, soit en renforçant ses ressources et ses quatre S. 

Ce système (Schlossberg et al, 2012) commence par le premier S qui est la situation (Situation). Une situation varie selon huit principaux facteurs qui détermineront la capacité de l’individu à gérer ladite situation. Ces huit facteurs se définissent ainsi :

1) Trigger : ce qui a déclenché, provoqué le changement, ce qui peut être externe ou interne 

2) Timing : le changement peut arriver à un bon moment ou non dans la vie de l’individu

3) Control : l’individu peut avoir le contrôle sur ce changement, soit il le subit ou soit il l’a désiré

4) Role change : une transition implique un changement de rôle 

5) Duration (la durée) : le changement peut-être temporaire ou permanent 

6) Previous experience with a similar transition : les expériences passées déterminent si l’individu fera face à la présente transition facilement ou non

7) Concurrent stress : les autres sources de stress dans la vie de l’individu

8) Assessment : l’évaluation, positive ou négative, que fait l’individu sur sa situation 

(p.67).
Le deuxième S est le «Self» ou les ressources de l’individu, qui réfèrent aux diverses caractéristiques qui définissent la personnalité (Schlossberg et al, 2012). Les caractéristiques personnelles et démographiques concernent le statut socio-économique, le genre et l’orientation sexuelle, l’âge et le stade de vie, l’état de santé et l’origine ethnique. Ces ressources psychologiques, quant à elles, concernent l’égo, l’optimisme et le sentiment d’efficacité personnelle, l’engagement et les valeurs, la spiritualité et la résilience. Selon Schlossberg (2012), ces caractéristiques détermineront également la façon dont l’individu fera face à sa transition. Quatre questionnements s’ajoutent pour l’individu lors d’une transition au sein de la sphère du travail (p.171) :                              1) la prépondérance et l’équilibre (Salience and Balance) : l’individu regarde quelle place le travail prend dans sa vie, il peut ainsi revisiter ses valeurs ou voir lesquelles il aimerait mettre en œuvre, 2) la résilience et l’adaptabilité (Resilience and Adaptability) : l’individu évalue sa capacité de rebondir et de s’adapter, 3) le sentiment d’efficacité personnelle (Self-Efficacy) : en tenant compte de ses expériences passées, il mesure ses chances de réussite pour traverser cette situation, 4) le sens (Meaning Making) : l’individu identifie le sens qu’il peut donner à ce changement. 
Le troisième S concerne le support (Support).  Comme mentionné dans de nombreuses études, le support que reçoit le transitant peut diminuer le stress vécu suite à un changement important. Le support peut également provenir de différentes sources et peut aussi être bénéfique ou nuisible pour l’individu, il importe donc de voir quel type de support bénéficie l’individu. Afin de mesurer le type de support, Schlossberg et al (2012) ont conçu le convoi du support social de l’individu (p.86) : il est s’agit ici de voir le type de support obtenu (famille, amis proches, collègues ou  ressource externe) et constater si ces personnes ressources sont toujours présentes pour supporter le transitant. 
Les stratégies (Strategies) de l’individu sont celles utilisées afin de faire face à la situation, elles réfèrent aux ressources de l’individu. Ces stratégies peuvent être utilisées sur trois niveaux, soit pour modifier la transition, par exemple négocier, rechercher des conseils,  réfléchir à un  nouveau plan. Elles peuvent être utilisées pour changer le sens de la transition, par exemple développer de nouveaux rituels, faire du déni, utiliser l’humour. Elles peuvent aussi être utilisées pour gérer le stress subséquent, en optant pour des techniques de relaxation, en intégrant un programme d’exercice physique dans sa vie quotidienne ou en participant à des groupes de support (Schlossberg, 2008, p.102).
À ce titre, Hétu (1994) mentionne, lors d’un deuil de personne, des facteurs qui auront un impact sur la façon de faire face (coping), notamment les circonstances de la perte, les ressources de l’individu et le support dont il bénéficie. Que la perte d’emploi soit voulue ou non, un processus de deuil est souvent vécu au sein de celui de la transition, mais est plus présent lors d’une perte non-anticipée. Schlossberg cite (2012, p.186): «A grief period can ensue, much like that identified by Kübler-Ross (1969) in relating to the death of a loved one».
Pour connaître le sens de la transition vécue par l’individu, Schlossberg et al (2012, p.47) mentionnent l’importance de comprendre le type de transition (anticipé, non-anticipé), l’évaluation qu’il en fait, le contexte et l’impact de celle-ci (impact sur les relations interpersonnelles, les habitudes, les croyances et les rôles). En effet, prendre le temps de faire le bilan de sa transition permet à l’individu d’acquérir de nouvelles compétences, de nouvelles habiletés et de nouvelles stratégies.
2.1.3 Le concept de deuil 
Outre la perte d’un être cher, le concept de deuil se réfère à l’ensemble des diverses pertes vécues dans toute une vie. Un deuil d’un projet de vie ou d’un travail peut amener l’individu à faire un deuil de son identité professionnelle, ainsi que de toutes les sphères jouissant de ce statut, telles les capacités physiques ou psychologiques, le réseau social, la sécurité financière, pour ne nommer que ceux-ci. Or, la perte d’emploi involontaire peut être vécue comme un deuil. Pour Freud (cité par Hétu, 1994, p.158), un deuil ne se limite pas qu’au cas de perte par décès, mais inclut «toutes les situations où l’on se trouve blessé, négligé ou déçu».
Les étapes du deuil selon Elizabeth Kübler-Ross

L’apport d’Elizabeth Kübler-Ross prédomine la littérature avec son approche chez les malades en fin de vie. Selon elle, le processus de deuil comporte cinq phases : le refus et l’isolement, l’irritation, le marchandage, la dépression et l’acceptation (1975). Il est à noter que le passage de ces phases ne se vit pas nécessairement dans l’ordre mentionné, un mouvement non linéaire est souvent remarqué. Bien que ce modèle n’ait pas de données scientifiques et fut reproché, il demeure un référent pour les individus afin de les aider à mieux comprendre leur passage difficile dans la perte, ainsi que pour les intervenants pour un accompagnement juste et adapté.
Le refus et l’isolement 

L’individu reçoit l’annonce, créant, a priori, une onde de choc. Lorsque le choc commence à se dissiper, l’individu refuse la nouvelle, «Non, ça ne peut pas m’arriver à moi».  Kübler-Ross mentionne que «La dénégation fonctionne comme amortisseur après le choc de nouvelles inattendues en permettant au malade de se recueillir, puis, avec le temps, de mettre en œuvre d’autres systèmes de défense moins exclusifs» (p.48). À ce stade, le travailleur nie la situation en disant que la situation n’est que temporaire, que son travail reprendra d’ici quelques jours, usant de ce mécanisme afin de se protéger contre la nouvelle qui lui est tombée dessus comme une massue.

L’irritation

L’individu fait maintenant face au diagnostic, à la réalité, à l’injustice qui lui est affligée : «Pourquoi moi?» (p.59). Cette étape est très difficile à assumer pour la famille et l’entourage du malade puisque «cette irritation est projetée dans toutes les directions, sur tout l’entourage, bien souvent au hasard» (p.60). La colère prédomine : «Elles [la colère et la rage] s’expriment sous des formes multiples, comme une envie à l’égard de ceux qui sont encore capables de vivre et d’agir» (p.265). Le travailleur peut ressentir de la colère envers lui-même, mettant la faute sur ses compétences, par exemple.

Le marchandage

Kübler-Ross (p.93) mentionne que «le marchandage est en réalité une tentative de retarder les évènements; il doit inclure une prime offerte pour bonne conduite, il impose aussi une limite irrévocable». Négocier un poste dans une autre division de l’entreprise peut être un exemple de marchandage chez le travailleur ayant perdu son emploi, la situation n’étant pas encore tout à fait acceptée.
La dépression

C’est une étape douloureuse qu’est la dépression puisque l’individu fait face à plusieurs pertes (p.97), celles qui proviennent du passé (une femme atteinte de cancer du sein et qui a perdu un sein suite à une chirurgie) et celles qui sont sur le point d’être perdues (le rêve d’un père de voir ses petits-enfants grandir). «Sa torpeur ou son stoïcisme, sa colère et son irritation ne tardent pas à faire place à un sentiment de totale désorientation» (1975, p.95). Les étapes précédentes ne donnant aucun effet sur la perte d’emploi, le travailleur commence à saisir que la situation ne changera pas, mais la regarde avec tristesse, ressentant de l’instabilité dans ses émotions.
L’acceptation

«Il ne faut pas croire que l’acceptation puisse être confondue avec une étape heureuse. Elle est presque vide de sentiments. C’est comme si la douleur avait fui, la lutte est derrière nous et un temps commence, celui «du repos final avant le long voyage» comme le définissait un malade» (Kübler-Ross, 1975, p.122).

Cette interprétation de l’acceptation démontre bien le sentiment vécu, chez l’individu atteint comme chez les gens qui l’entoure. Peut-être pouvons-nous voir ici un processus de lâcher-prise à ce stade du deuil. Ce n’est qu’après avoir vécu les émotions au sein des étapes précédentes que le transitant commencera à accepter la situation, à entrevoir les nouvelles conditions, tel que la phase du nouveau commencement (new beginning) chez Bridges (2006).
Kübler-Ross mentionne une étape, constamment présente au sein de toutes les étapes, celle de l’espoir, décrit comme telle: «C’est cette vision fugitive de l’espoir qui les soutient pendant des jours, des semaines et des mois de souffrances. C’est ce sentiment que tout cela doit avoir un sens, que tout finira bien par être payant, s’ils peuvent tenir le coup un moment encore!» (p. 146). 

2.1.4 La construction du sens

Selon le Petit Larousse (1993), le sens se définit comme suit : Raison d’être, signification. Donner un sens à son action. Cette définition retenue est la plus appropriée pour cet essai. Le concept de sens est un concept présent au sein de nombreux écrits concernant le phénomène de la transition, du deuil ou de perte d’emploi, comme vu ci-haut avec Kübler-Ross, où l’espoir apporte un sens à l’individu afin de faciliter la traversée de cet état de déséquilibre. 

Celui qui a un «pourquoi» qui lui tient de but, de finalité, peut vivre avec n’importe quel «comment».





Nietzsche (cité par Frankl, 1988)

Chercher un sens à un changement si difficile, voire même douloureux, est un phénomène qui semble omniprésent lors du processus de transition. La construction de sens vient souvent qu’après les premières étapes de la transition ou du deuil, soit à la phase du nouveau commencement (new beginning) chez Bridges, soit à l’étape de l’acceptation chez Kübler-Ross. 

Victor Frankl, psychiatre, a vécu les camps de concentration trois ans durant, lors de la Deuxième Guerre mondiale. Avec son livre Découvrir un sens à la vie (première version en 1945), il a voulu montrer que «la vie a toujours un sens, même dans les circonstances les plus pénibles» (1988, p.20). Il mentionne que la douleur de l’individu, au cœur d’une situation ou d’un changement, s’estompe graduellement lorsque celui-ci trouve une signification à cette souffrance (idem, p.122). En effet, au cœur du processus de transition, il est courant que l’individu ne puisse donner un sens à sa situation, à sa perte d’emploi. Cependant, s’il a une responsabilité envers quelqu’un ou un projet, même de forme embryonnaire, le transitant gardera espoir, nourrissant ainsi le sens qu’il accorde à sa vie. Les prisonniers plus aptes à survivre à leur situation au sein des camps de concentration étaient ceux qui avaient quelqu’un qui les attendait ou une tâche à accomplir (Frankl, 1988).  Toujours selon Frankl (1988), il y a trois façons de découvrir un sens à sa vie : 1) à travers une œuvre ou une bonne action, 2) en faisant l’expérience de quelque chose ou de quelqu’un, 3) par son attitude envers une souffrance inévitable (idem, p.120). Dès lors, l’individu «fait appel à son potentiel le plus élevé, celui de transformer une tragédie personnelle en victoire, une souffrance en réalisation humaine» (idem,p.121).

Comprendre la raison qui pousse un individu à travailler permet de comprendre le sens qu’il accorde à la manière de gérer sa vie. Selon une étude de Morin (2008), six principales composantes constituent le sens au travail : la rectitude morale, les occasions d’apprendre et de se développer, l’autonomie au travail, les relations au travail, l’utilité au travail et la reconnaissance au travail. Une personne peut travailler et n’y trouver qu’une raison pécuniaire, sans plus. Ce sens au travail prend alors un air plutôt dubitatif à une bonne santé mentale et/ou physique. Si l’en est autrement, l’individu peut rechercher, dans le travail, la construction de son identité professionnelle, une façon de se valoriser, un but, une utilité, un accomplissement personnel ou encore une cohérence entre ses actions et ses valeurs. À ce titre :

«La cohérence que le sujet trouve dans son rapport au travail lui procure un sentiment de sécurité psychologique et de sérénité qui l’aidera à faire face aux épreuves que comporte inévitablement l’exercice même de ses fonctions» (Morin, 2008, p.13)

Ainsi, plus l’individu est en harmonie avec son travail (le lieu et les tâches), plus son travail fera sens pour lui.  

Puisque le travail permet, le plus possible, de faire sens dans la vie de l’individu, le processus de transition doit l’être également. Le sens prendra forme que si le transitant s’arrête, s’il prend le temps de vivre ce qui se passe à l’intérieur et autour de lui. En se référant, par exemple, au modèle de Schlossberg et al (2012), en tentant de comprendre le type de sa transition, l’évaluation qu’il en fait, le contexte et l’impact de celle-ci. Ou encore, en regardant sa transition selon les phases de Bridges, c’est-à-dire se défaire de son ancienne identité, s’abandonner au vide pour tenter de comprendre ce qui se passe pour ainsi acquérir les nouvelles conditions, une nouvelle identité. 

2.1.5 La résilience et le processus de transition
La façon dont l’individu traversera les épreuves de sa vie peut être liée avec sa capacité de rebondir suite à une dure épreuve, appelée la résilience. Certains individus vivent des situations traumatisantes ou très difficiles, voire d’horribles drames, et s’en sortent malgré tout. D’autres vivent des drames similaires, mais peinent à surmonter cette épreuve, se percevant plutôt comme victime que comme maître de ce qui leur arrive. Dès lors, certains réussissent à trouver un sens à ladite épreuve, à cette souffrance et l’appliquent de manière utile à leur vie. D’autres, par contre, y arrivent très difficilement et sont blessés à vie. Cette capacité à la résilience teintera, entre autres, le processus de transition de l’individu.

Selon l’auteur Boris Cyrulnik (Les vilains petits canards, 2001), éthologue et psychiatre français, cette capacité à la résilience se mettrait en place dès la petite enfance. Le style relationnel et l’environnement familial fourniraient à l’enfant une base solide pour développer ses facteurs de résilience. Ces facteurs se constituent selon trois principaux piliers; les ressources internes et les caractéristiques personnelles, le contexte et la signification du traumatisme et le soutien social (op.cit, p.20). Or, «Le traumatisme peut ainsi aboutir, selon le cas, la personnalité, l’environnement, à des troubles durables dans une atmosphère de préjudice ou au contraire à des troubles aménagés assortis d’une réflexion stimulante sur le sens de la vie.» (Ferreri cité par Cyrulnik, idem, p.158).           Il se peut que l’enfant ne puisse trouver au sein de sa propre famille les facteurs de résilience, soit parce que la famille est trop blessée par le traumatisme, soit parce que celle-ci  répond de façon inadéquate aux besoins de l’enfant. Ce sera alors en dehors de la sphère familiale qu’il les trouvera, par exemple auprès d’un professeur ou tout autre adulte lui apportant accueil, écoute et réconfort.  

À ce titre, l’auteur mentionne que la résilience est un processus dynamique et interpersonnel. Les réactions de l‘entourage ont un impact sur le processus de résilience pour celui qui a vécu le traumatisme. La narration du récit, mais surtout l’écoute est également deux facteurs très importants pour faciliter le processus de résilience. Si, lors de la narration, les réactions sont celles de dégoût, le processus de résilience est bloqué. Si, au contraire, les réactions sont celles d’admiration, le processus de résilience est alors encouragé. Cyrulnik (2001) mentionne : «La narration d’un tel évènement, clé de voûte de son identité, connaîtra des destins différents selon les circuits affectifs, historiés et institutionnels que le contexte social dispose autour du blessé.» (p.159). Il n’y a donc pas de résilience sans la présence d’autrui, comme le mentionne l’auteur.

Aussi, afin de s’engager de manière adéquate dans un processus de résilience, il faut comprendre et agir, l’un ne va pas sans l’autre, selon l’auteur : 

«Il faut comprendre et agir pour enclencher un processus de résilience. Quand l’un des deux facteurs manque, la résilience ne se tricote pas et le trouble s’installe. Comprendre sans agir est propice à l’angoisse. Et agir sans comprendre fabrique des délinquants.» (idem, p.198).

Ces deux facteurs réfèrent à ce que Bridges mentionne lors d’un processus de transition; la phase de la fin (endings) permet à l’individu de comprendre ce qui se passe avant de s’engager dans toute action précipitée.

La résilience joue également sur la façon de gérer le stress; être en mesure d’affronter de dures épreuves permet de développer des moyens pour voir la situation de façon plus optimiste et permet de réguler le stress subséquent. Les moyens de faire face à la situation réfèrent, pour sa part, aux diverses stratégies adoptées mentionnées par Schlossberg et al (2012). La résilience est donc un tremplin pour tout autre processus, que ce soit un processus de transition ou un processus de deuil. Il s’agit alors de voir les facteurs qui ont permis à l’individu de rebondir, de faire sens de son épreuve, jumelant à ceux-ci tous les autres facteurs mentionnés chez Bridges (2006) et Schlossberg et al (2012), en regard du processus de transition qu’il aura à vivre.

2.2 LES FACTEURS ET LES PERTES INHÉRENTES À LA TRANSITION

2.2.1 Les facteurs de la perte d’emploi

Plusieurs facteurs agissent sur l’effet de la perte d’emploi, soit en réduisant l’impact négatif de la perte, ou encore en l’aggravant. Michaud (2005) en cite quelques-uns : les relations interpersonnelles et le réseau social, la sécurité financière, l’âge, l’état de santé, le bagage culturel, les croyances religieuses, l’histoire personnelle, la façon dont l’individu a perdu son emploi et la façon dont l’individu a appris la perte de son emploi, pour ne nommer que ceux-ci. En effet,  la distinction entre une transition volontaire versus une transition involontaire est prépondérante dans la manière de traverser cet état, ce processus. Roberge (1998) cite : «L’événement à l’origine de la transition, tout comme le fait que cette dernière soit subie ou désirée, teintera de façon majeure le sens que la transition prendra dans la vie d’un individu». 

Pour sa part, Schlossberg et al (2012) mentionnent quatre principaux facteurs qui détermineront  la façon ou la capacité de faire face à la transition : le système des 4 S, tel que mentionné précédemment. Ce système comprend la situation dans laquelle se trouve l’individu au moment de la perte (situation), les forces de celui-ci (self), le soutien de ses proches (supports) et les stratégies adoptées (strategies). Or, deux individus vivant une transition similaire auront des façons bien distinctes de vivre leur transition et d’y faire face, selon ces facteurs.

Bowlby (2008), spécialiste du concept de l’attachement chez l’enfant, s’est questionné sur la raison des deuils sains et des deuils compliqués. Il mentionne quelques conditions qui vont influer sur le deuil de l’individu. Ainsi, « (…)les conditions de logements, (…)les disponibilités et les possibilités socio-économiques et (…)les croyances et les coutumes facilitant ou freinant le deuil normal» (2008, p.244) sont des facteurs qui permettent de comprendre comment l’individu peut faire face à la situation, de quelle manière il va traverser son processus de transition, en l’occurrence ici son processus de deuil. 

D’autres facteurs peuvent influencer la gravité du processus de transition : le nombre d’années au sein de la même entreprise, un deuil vécu au même moment, la santé émotionnelle et physique et le niveau d’estime de soi, entre autres.

2.2.2 Les pertes et la transition

L’individu ne perd pas seulement un emploi, il perd également un statut, une autonomie, une sécurité, un réseau social, pour ne nommer que ceux-ci. Clavier et di Domizio (2007, p.294) mentionnent: «Le véritable apport du travail, c’est-ce que nous avons nommé ses bénéfices secondaires.(…)Des liens sociaux s’y tressent, même superficiels, qui contribuent à la reconnaissance de soi et à la construction de l’image de soi».  Le gain du salaire semble donc plutôt secondaire. Les autres pertes, celles qui ne sont pas reliées directement au travail, constituent des éléments cruciaux dans la vie des individus.           À ce titre, Desharnais (2000, p.47) mentionne : «Il faut aussi rajouter qu’une situation de changement arrive rarement seule, elle en provoque d’autres qui sont plus souvent bouleversantes encore».  
La perte peut aussi ramener à la surface, sans qu’on le veuille, d’autres pertes vécues par le passé. Les deuils non résolus ou encore présents peuvent rendre l’expérience présente plus difficile, ce qui amène, encore une fois, l’importance de prendre le temps de vivre la transition auquel l’individu fait face au moment présent : «Il s’agit ici d’une sorte d’investissement de temps et d’énergie qui vous permettra non seulement de vivre le moment présent, mais aussi de vous projeter dans un futur plus serein» (Michaud, 2004, p.22). En ce qui concerne le deuil de personne, Hétu (1994, p.342) fait le même constat : «Ces deuils non finis se trouvent souvent réactivés par la perte actuelle (…).Lorsque le travail de deuil ne semble pas progresser, il est donc indiqué d’explorer avec l’endeuillé l’histoire de ses pertes (…) ».

En regard de ce que le travail apporte dans la vie des gens, Bridges (1995) nomme une identité, un réseau de relations, une structure dans le temps, un rôle à jouer et un sentiment de finalité (avoir un but, se sentir utile). Ainsi, perdre son emploi compromet le sens qu’on lui a accordé, le sens de sa vie. Combien de fois cette phrase a pu être entendue chez les «sans-emplois», refusant de participer à une activité sociale: «Qu’est-ce que j’ai à dire, absolument rien, je ne travaille même pas!». Bridges (cité par Roberge, 1998) a distingué cinq principaux changements chez les individus suite à une transition. Il y a un changement au sein des relations interpersonnelles (perte d’un conjoint, déménagement d’un ami, départ des enfants…), un changement dans la vie quotidienne (naissance, mariage, divorce, déménagement…), un changement personnel (maladie, habitude de sommeil, début ou arrêt des études…), un changement au regard du travail (retraite, changement de poste…) et un changement intérieur (éveil spirituel, modification de l’image de soi…). Or, toutes ces pertes engendrent des émotions dont il faut prendre le temps d’accueillir pour ainsi prendre le temps de voir aux pertes subséquentes.

2.3   L’IMPORTANCE DE VIVRE ET DE RECONNAÎTRE LA TRANSITION
Prendre le temps de voir ce qui se passe se fait non sans mal, mais est essentiel.           Tézé (2008) parle de l’importance du temps d’arrêt lors d’une transition : 

«On peut très bien négocier les aspects matériels d’une séparation, mais si on néglige de s’interroger sur la signification réelle de ce départ et si on se refuse à prendre en compte les changements d’ordre psychologique qu’il suppose et induit, rien à terme n’a été résolu. Il est fort à parier qu’une crise identique se reproduira rapidement» (p.131).

À cet effet, Roberge (1998, p.58) mentionne : «Qu’on la nomme ou pas, la transition existe. Il se passe quelque chose à la suite de la perte, de la fin qui nous fait toucher au vide, avant que la nouveauté puisse s’installer. (…) Il est donc essentiel de s’arrêter à l’âme de la transition pour reconnaître ce qu’elle est et pour en reconnaître les effets». 
Les émotions sont une source considérable d’informations, autant pour l’individu que pour le conseiller. Prendre le temps de les accueillir, de les comprendre et de les exprimer permettra à l’individu de reconnaître les sentiments vécus en regard de ladite perte (Desharnais, 2000).

Comme vu précédemment, Bridges (2006) définit la transition en mouvement à trois temps. Tout d’abord, il y a la fin (endings), ensuite la zone neutre (the neutral zone) pour aller vers un nouveau commencement (the new beginning). L’importance de prendre le temps de vivre sa transition se fait sentir chez de nombreux auteurs, ce qui mène à l’importance d’ouvrir les carriérologues à ces schèmes d’interventions. 

La lecture de ces concepts et des modèles proposés évoque l’importance de vivre le processus de transition afin de prendre le temps nécessaire à une reconstruction personnelle et professionnelle, suite à un bouleversement de vie. À l’instar de ces concepts et modèles, trois choses demeurent toutefois les plus importantes dans l’accompagnement des individus en transition, comme dans toute relation d’aide, selon Carl Rogers; l’empathie, l’authenticité et la considération positive (Rogers et Sanford cités par Hétu, 1994, p.143).

Le premier objectif de ce rapport est de comprendre comment la nature et l’impact reliés à la perte d’emploi chez les individus ayant vécu une fin d’emploi non-anticipée influencent le sens qu’ils attribuent à leur vie-carrière. 
Le deuxième objectif est d’identifier le processus de transition chez les individus ayant vécu une perte d’emploi de façon abrupte, avec ses pertes et besoins subséquents à la perte d’emploi.
Ce rapport pourrait également apporter aux professionnels du développement de carrière un regard neuf sur le processus de transition, ainsi que susciter une réflexion quant à l’apport d’un cadre d’intervention dans l’accompagnement des individus en situation de transition professionnelle non-anticipée.
CHAPITRE III

MÉTHODOLOGIE
Le choix méthodologique sera clairement énoncé au sein de ce chapitre. Il sera question du type de recherche, de la sélection des participants ainsi que leurs principales caractéristiques, les modes de collectes de données pour terminer avec l’analyse des données. 
3.1 LE TYPE DE RECHERCHE
Il s’agit d’une recherche qualitative puisque ce rapport veut mettre en lumière le processus de transition chez les individus vivant ou ayant vécu une perte d’emploi non-anticipée. L’approche qualitative permet ainsi d’appréhender la réalité par le biais du langage et des mots du répondant (Vallerand et al, 2000).  Elle est également descriptive, permettant au lecteur de mieux comprendre la situation de ces individus et en faire un portrait global, plus précisément comprendre le sens du processus de transition chez ces derniers. 

Une recherche qualitative tient compte du vécu des individus que le chercheur désire communiquer aux lecteurs. À ce titre, Gaudreau (2011) mentionne : «Cette perspective a engendré des courants de recherche axés sur la subjectivité (le subjectivisme) préconisée par diverses formes de recherches qualitatives qui s’intéressent au point de vue des personnes qui vivent le phénomène étudié» (p.84). 

3.2 LES SOURCES DE DONNÉES
Bien que le thème de la transition puisse se situer autant sur le plan personnel (divorce, décès, déménagement, etc) qu’au plan professionnel, la présente étude s’est maintenu au thème de la carrière, voire les transitions professionnelles. Cette section présente la méthode de recrutement des participants ainsi que leurs caractéristiques afin d’en composer l’échantillon.

3.2.1 La sélection des participants

Afin de répondre à la principale question de recherche, comprendre le sens de la transition professionnelle non-anticipée que les sujets donnent à leur expérience, cette recherche pilote s’est appuyée sur un échantillonnage non probabiliste et intentionnel.  Le principal défaut de ce type d’échantillonnage est qu’il ne peut garantir la représentativité de la population (Gaudreau, 2011). Par contre, il est avantageux quant à la rapidité et l’économie de la réalisation d’une telle recherche (idem, 2011). La taille de l’échantillon a été restreinte à quatre participants. Comme mentionne Gaudreau (2011) : 

«Les approches qualitatives sont ainsi de petites tailles. Si le nombre d’individus était élevé, les données seraient beaucoup trop nombreuses : il est tout simplement irréaliste d’impliquer un très grand nombre d’individus, car, en recherche qualitative, un même individu génère une multitude de données» (p.104).
3.2.2 Les caractéristiques des répondants
Afin de composer l’échantillon de la population à l’étude, les individus devaient répondre à un principal critère, c’est-à-dire avoir vécu une perte d’emploi non-anticipée (ou non désirée). La recherche des participants s’est effectuée tant chez les hommes que chez les femmes, de tout niveau socio-économique et scolaire, la nature sociodémographique fut tenue pour compte que pour des raisons pratiques, facilitant le recrutement, soit Montréal et les environs. 

3.3 LE MODE DES COLLECTES DE DONNÉES 
La technique appropriée pour une étude qualitative est l’entrevue individuelle (Gaudreau, 2011). Afin de recueillir les propos de chaque candidat, une entrevue semi-dirigée (d’une durée approximative de 1h30) a été réalisée à l’aide d’un questionnaire. Le questionnaire s’est inspiré des thèmes de Schlossberg (2008, p.173), soit le système des quatre S, afin de situer l’individu dans son processus de transition, ainsi que déterminer les facteurs aidants ou aggravants. L’auteure mentionne que ce questionnaire (Transition Guide and Questionnaire, p. 172) peut accompagner les individus lors de toutes autres transitions et les aider à mettre en place un plan d’action. En repérant ses propres ressources (la situation, les ressources personnelles, le support et les stratégies), l’individu est à même de voir quelles sphères sont à travailler et sur lesquelles il peut compter.

3.4 L’ANALYSE DES DONNÉES
Ce présent rapport d’activités dirigées a été analysé par l’analyse de contenu, essentiellement employé selon une approche qualitative.  La première étape fut d’établir le corpus, les propos préalablement enregistrés ont été retranscrits sous forme de verbatim. La deuxième étape, l’analyse verticale, a permis de faire ressortir les grands thèmes inspirés du questionnaire d’entrevue, des sous-thèmes en sont découlés.               La troisième étape a consisté en l’analyse transversale afin de voir un consensus et une différenciation entre les propos propres à chaque grand thème. 

CHAPITRE IV

RÉSULTATS

Ce projet vise à comprendre comment la nature et les impacts reliés à la perte d’emploi chez les individus ayant vécu une fin d’emploi non-anticipée influencent le sens que ces personnes attribuent à leur vie-carrière. Il vise également à comprendre le processus de transition lors d’une perte d’emploi non-anticipée.
Comme mentionné au précédent chapitre, l’entrevue individuelle semi-dirigée fut la technique appropriée pour une étude qualitative. Un questionnaire,  basé sur les thèmes de Schlossberg (2008), soit le système des quatre S (la situation, le soi, le soutien et les stratégies),  fut bâtit en fonction de ces quatre dimensions. La transcription des données, transformées en verbatim, a été la première étape de l’analyse des données. 

L’analyse des données a permis de dégager les résultats émergents des entrevues afin de répondre aux objectifs de recherche. En 4.2, les propos des principaux thèmes du questionnaire (le système des quatre S) seront analysés individuellement et collectivement afin d’en dégager un consensus et les différences chez les participantes. La partie 4.3 réfère essentiellement au deuxième objectif, soit comprendre le processus de transition lors d’une perte d’emploi non-anticipée. Tout d’abord, il sera question de l’échantillonnage des participants.

4.1 ÉCHANTILLONNAGE ET CARACTÉRISTIQUES DES PARTICIPANTS
Le recrutement s’est effectué principalement chez les femmes,  quatre participantes ayant été recrutées. Trois d’entre elles furent recrutées au sein d’un d’organisme communautaire pour femmes et ayant participé à un groupe d’accompagnement pour leur projet professionnel. La quatrième participante fut recrutée au sein du réseau personnel. L’âge des participantes se situe entre 41 et 53 ans. Le lieu proposé pour réaliser les entrevues fut les locaux d’enregistrements disponibles à  l’UQAM afin d’assurer un endroit propice au calme et à la confidentialité des propos. Une seule entrevue fut réalisée chez la participante pour des raisons pratiques. 
En ce qui concerne leur contexte de vie au moment de leur perte d’emploi, trois des participantes vivaient seules, sans conjoint ni enfants. Une seule vivait avec son conjoint et ses trois enfants. Toutes mentionnent avoir vécu une fin d’emploi très difficile et non désirée, elles aimaient leur travail, elles s’y voyaient finir leur carrière. Toutes mentionnent également une bonne santé physique au moment de leur perte d’emploi. Par contre, deux participantes mentionnent que leur santé psychologique a interféré dans leur perte d’emploi; elles ont quitté pour cause de santé mentale (une pour épuisement et l’autre pour dépression sévère). Le motif de fin d’emploi des deux autres participantes est le congédiement.  
Les entrevues ont été captées à l’aide d’un enregistreur audio. Un consentement éclairé a préalablement été signé par chacune des participantes afin de répondre aux règles déontologiques et de confidentialité des données. Lors du recrutement, un formulaire explicatif fut envoyé à chacune des participantes afin qu’elles puissent prendre connaissance des objectifs de recherche. Elles furent informées de leur contribution et du droit de retrait en tout moment sans justification requise. Ce formulaire contenait des informations leur permettant de contacter  le bureau de l’Ombudsman de l’Université du Québec à Montréal, si nécessaire, en cas d’insatisfaction.  

Tableau provenant de la fiche d’informations personnelles des participantes
	Sujet
	Âge
	Titre         de l’emploi
	Cie
	Début et fin 
	Durée chômage
	Nombre emplois occupé 
	Dernière formation
	Minorité visible 
	Salaire

	1
	53
	Conseillère principale à l’image
	W
	1989-2011
	13 mois
	4
	Certificat en français écrit
	Non 
	50 000 à 75 000$

	2
	42
	Hôtesse VIP
	X
	Déc. 2005- sept. 2006
	1 an
	+ ou - 20
	DEP rembourrage   artisanal (2011)
	Non
	50 000$ et moins

	3
	41
	Éducatrice en garderie
	Y
	Oct. 2005-déc. 2010
	10 mois
	6
	Attestation d’études collégiales
	Non 
	50 000$ et moins

	4
	52
	Agente informatique
	Z
	Fév. 2008- sept. 2011
	1 an
	+ ou - 30
	Sociologie (non complété) 
	Non 
	50 000$ et moins


Remarque : les sujets 2 et 4 se ressemblent quant à leur changement fréquent d’emplois et les sujets 1 et 3 se ressemblent quant au nombre restreint d’emplois. 

La moyenne d’âge est 49.5 ans et aucun des sujets n’a obtenu un diplôme universitaire.
4.2 LES THÈMES DU QUESTIONNAIRE
Dans cette partie seront dégagés les thèmes des quatre dimensions qui réfèrent aux ressources de l’individu pour faire face à la transition, selon Schlossberg (2012). Il sera question de la situation, du soi (ressources personnelles), du soutien et des stratégies utilisées. Des extraits de verbatims s’ajouteront  afin de transposer la nature des émotions vécues par les participantes. Des sous-thèmes dégagés lors de l’analyse verticale seront apportés en compléments.

4.2.1 La situation

Le contexte de la perte d’emploi varie d’une participante à l’autre. Cependant, toutes ont vécu une fin d’emploi non préméditée, mentionnant n’avoir  jamais pensé terminer ou quitter leur emploi. Elles aimaient leur travail, toutes les quatre mentionnent avoir vécu cette perte très difficilement.

Sujet 1: son poste a été aboli, sans aucun préavis. 

Moi j’ai travaillé 21 ans pour cette entreprise-là, je n’ai pas vu venir ce qui s’est passé, on a aboli et restructuré le service de communication et aboli 3 postes. Alors à peu près tout le travail que je faisais est parti en impartition, alors je n’avais plus ma raison d’être.

Sujet 2: a été congédiée sans aucun préavis. La raison fut que sa période de probation arrivait à terme et qu’elle ne répondait pas aux exigences. 

Un garde de sécurité m’a accompagnée jusqu’à la salle de change, j’me suis changée, j’ai remis mes uniformes et signé euh, remis le cadenas, euh, tout ce qui était, faque c’tait d’un coup sec.

Sujet 3: a quitté pour cause de dépression, mais croyait que le repos allait tout régler. À la suite d’une consultation médicale, un diagnostic de dépression sévère l’a empêché de retourner travailler.

Moi je voyais pas ça comme ça, je perdais pas mon emploi, au pire j’prenais 2-3 jours de congé (…) j’me suis rendue compte que c’tait plus grave que ça, faque là j’suis allée consulter et c’est une dépression sévère que j’t’ais en train de faire.
Sujet 4 : a quitté pour épuisement psychologique pour cause de harcèlement, isolement et dysfonctionnement de l’environnement de travail.
Au départ, un vrai harcèlement, qui a été admis par le harceleur(…). Il n’y a jamais eu d’excuses (…). Toute l’atmosphère est devenue pesante (…). Après, ça  été de ne plus me parler(…) jour après jour et ça été l’isolement(…). On parle de 10 mois-là.
Ce qui a été offert par l’employeur
Deux participantes sur quatre se sont vu offrir des services de leur employeur. Le sujet 1 a pu bénéficier  d’un service de transition de carrière. Elle mentionne toutefois que d’y être allé deux jours suivant l’annonce fut trop rapide :

(…)et ensuite on m’a offert un service de transition de carrière, que j’ai pris bien sûr. Sur le coup, ça été un choc, j’y suis allée 2 jours après la nouvelle, on m’a poussée à y aller rapidement et euh, moi j’voulais pas y aller aussi vite, j’me sentais pas prête, j’faisais juste pleurer (…).

Le sujet 4  a bénéficié des services d’une psychologue du  PAE (programme d’aide aux employés). Elle a eu droit à cinq rencontres et mentionne qu’elle aurait aimé poursuivre, mais n’a pas pu puisqu’elle devait acquitter les frais elle-même: 

J’ai vu la psy du PAE, qui était formidable, mais c’était 5 rencontres, et là j’vous l’dis, je vis sur mes REER, les sous sont comptés (…).

Négocier avec d’autres évènements

Plus  que la perte d’emploi, il arrive bien souvent que les individus doivent négocier avec d’autres évènements. Trois des participantes ont mentionné vivre d’autres circonstances dans la même période. 

Sujet 1 : Bien qu’elle mentionne ne pas avoir eu à négocier avec d’autres évènements au même moment, elle nomme être dans un état de fragilité psychologique puisqu’elle avait vécu un burnout 9 mis auparavant.

Donc ça s’est passé dans une extrême fragilité et j’étais seule, seule là-d’dans. Mon meilleur ami c’est un des gars qui a perdu sa job.
Sujet 2 : sa sœur a eu un diagnostic du cancer du sein, toute sa famille était affectée. Elle a aussi dû déménager de la COOP qu’elle habitait parce qu’elle avait dénoncé une fraude.

J’vivais la cause du (l’entreprise), ma sœur qui vivait avec le cancer, euh ma famille qui vivait.. son petit fils qui avait 2 ans (…).

 Sujet 3 : elle vivait des difficultés avec son conjoint. Sa fille aînée a eu des problèmes de santé (anorexie et tumeurs aux seins, une opération par la suite).

Tout ça, ça me mettait trop de pression, j’en pouvais plus pis au travail j’me sentais pas bonne, j’dormais presque plus non plus, faque l’accumulation pendant quelques mois de tout ça a fait que ça a vraiment craqué.
Sujet 4 : sa mère était atteinte de cancer (radio/chimio) et est décédée. Dans sa période de chômage, elle a fait une thrombophlébite majeure. Elle a, par la suite, vécu des difficultés avec les locataires (qui ont pris la place de sa mère, au-dessus de chez elle).

Ma mère est décédée, ma mère était ma chum, était une madame extraordinaire, elle avait le cancer à ce moment-là (…) et c’était en plus ma locataire, j’ai un duplex, et elle a été ma locataire depuis 17 ans(…). Elle est morte le 20 juillet, tout le pire de ça est à cette période-là.  C’était l’amour de ma vie. Moi je suis célibataire, pas d’enfants (…). Imaginez en plus à job c’tait l’horreur. J’tais toute seule là d’dans.
4.2.2 Les ressources personnelles (le soi)

Les ressources réfèrent tant aux caractéristiques personnelles qu’aux ressources psychologiques de l’individu. Une transition peut aussi faire appel à différentes forces personnelles; certains individus peuvent se sentir dépassés ou, au contraire, prêts à relever ce défi, certains peuvent faire de nouveaux apprentissages. 

Trois participantes ont mentionné avoir eu recours à des forces intérieures, bien qu’il y ait eu des moments de doutes. Leur transition fut transformée en apprentissage positif et significatif. Une participante, dont la vision demeure encore négative, mentionne ne pas avoir eu recours à rien en particulier excepté tenté de survivre à la transition. 

Sujet 1 : elle dit être une personne très déterminée et forte psychologiquement, elle mentionne avoir une facilité à décrocher. 
Je suis très déterminée, quand j’veux d’quoi, j’le fais. Euh, j’ai douté beaucoup pendant ma période de sans-emploi (j’ai eu 2 semaines de chômage, je ne voulais pas me rendre là), et j’ai douté beaucoup parce que quand on vit un rejet, on se met à se questionner (…). J’ai eu beaucoup de doutes et d’inquiétudes, mais chu ben décidée, alors ça, ça joue. Et j’pense que j’ai une facilité à décrocher (…)
Sujet 2 : se battre contre la coop (son lieu d’habitation) et contre l’entreprise pour chercher à avoir des réponses lui a donné des forces pour traverser cette transition.

Défendre, défendre des droits, me battre, oui,  j’avais eu l’énergie pour me battre, mais peut-être que cette énergie-là a été mise à la mauvaise place, j’voulais tellement comprendre, que j’faisais tout, j’consacrais toutes mes énergies vers ça (…).Ça, ça été une découverte pour moi que je savais pas que j’avais en moi, l’intérêt pour le droit.
Sujet 3 : elle dit être croyante, elle parlait à sa grand-mère décédée, ce qui l’a beaucoup aidé à avoir un point d’attache.

Chu croyante, mais chu pas pratiquante, mais on dirait que la foi c’tait plus, ma grand-mère qui est décédée, on dirait j’me confiais plus, j’avais besoin de trouver un point d’attache quelque part, pis ça, ça m’a aidée, j’ai fait beaucoup de lecture aussi (…) dès que ça commençait à aller mieux.

En ce qui concerne l’apprentissage effectué, elle mentionne :

J’ai appris que, même si on me l’disait pis que j’le voyais pas que j’tais pas capable de dire non, que j’en prenais beaucoup trop sur mes épaules, que j’m’en faisais beaucoup trop pour tout l’monde autour de moi pis que j’pensais pas à moi du tout (…). J’ai appris qu’il faut prendre soin  de soi (…). J’ai appris à me respecter, à écouter mon corps (…).
Sujet 4 : elle dit que sa capacité à se contenter de peu et la capacité de trouver des petits bonheurs dans les petites choses simples l’ont aidée à passer à travers cette dure période. Elle nomme aussi l’importance d’avoir une vie intellectuelle.

J’ai survécu avec des p’tits bonheurs, avec les chiens, autrement dit se contenter de peu. C’est ça qui fait que je survie même encore là, en attendant que ça passe, que le pire passe et le pire est passé, y a des montées et des descentes, en me faisant de petites joies de peu. J’ai cette capacité-là.(…) Ma vie intellectuelle, ceux qui n’ont pas ça, j’sais pas qu’est-ce qui font. 

4.2.3 Le soutien

Deux participantes sur quatre mentionnent avoir eu beaucoup de support. Celles-ci se disaient bien entourées de leur famille et de quelques très bons amis. Les deux autres pour qui le support fut déficient, une mentionne avoir dégagé une attitude tellement proactive que son entourage ne lui reconnaissait pas un besoin de support. L’autre participante mentionne ne pas avoir de véritables amis avec qui se confier, ni de membre de sa famille dont elle se sent près.

 Les quatre participantes ont eu recours à un soutien professionnel (trois sur quatre à une psychologue), toutes ont bénéficié d’un groupe de soutien et d’accompagnement. À ce titre, elles mentionnent que leur participation à un groupe leur a permis de se sentir supportées et moins seules à vivre ce type de situation. 
 Sujet 1 : Elle dit avoir eu du support de sa famille, même s’ils habitent loin, elle se dit proche d’eux. Elle mentionne avoir eu du support de deux meilleurs amis. Elle dit avoir eu des appels d’encouragement de connaissances, ce à quoi elle ne s’attendait pas. 

J’ai eu beaucoup de soutien, même si j’suis loin de ma famille, on est tissé serré (…) mes frères et sœurs m’appelaient régulièrement.
En ce qui concerne les services professionnels, elle a bénéficié d’un  service de transition de carrière, a participé à un groupe de soutien et d’accompagnement à la recherche d’emploi pendant 7 mois et a bénéficié de rencontres avec une psychologue.
La conseillère m’a amenée à rentrer dans un groupe et ça, ça m’a beaucoup aidée (…), j’ai été 7 mois dans ce groupe-là et ça m’a énormément aidée parce que j’avais le soutien moral de tous les membres et moi je leur en donnais (…). On se rend compte qu’on n’est pas tout seul à vivre ça.
Sujet 2 : Elle dit ne pas avoir eu beaucoup de support puisqu’elle se battait, mentionnant que les autres voyaient une battante et croyaient qu’elle n’avait besoin de rien.

Ben j’ai pas vraiment eu de support pour, parce qu’étant donné que j’étais en train de me battre tellement, les gens voyaient la combatrice, qui se défend, faque y avait comme un peu une admiration.
En ce qui concerne les services professionnels, elle mentionne que les rencontres avec les conseillères de l’organisme communautaire et sa participation au groupe lui ont apporté un grand support en regard de son projet professionnel et de son cheminement personnel.

Sujet 3 : Sa famille était très présente, surtout son père et sa sœur. Elle mentionne aussi les amis, les collègues de travail, les parents de l’endroit où elle travaillait.                      En ce qui concerne les services professionnels,  elle mentionne quelques visites chez un  médecin généraliste (dans la semaine suivant son arrêt de travail) qui lui a diagnostiqué sa dépression majeure, une psychologue 2 fois au CLSC (environ 4 mois suivant sa fin d’emploi), et les conseillères de l’organisme communautaire. 

Oui, j’suis allée voir un médecin général, une dame qui était très gentille et aussi qui prenait le temps de discuter (…), par après j’ai vu une psychologue 2 fois au CLSC.

C’est sur ça été deux ans après, mais le Centre, même si ça été plus tard, ça m’a beaucoup aidée aussi (…). Ça j’aurais aimé que ça arrive plus tôt, comme dès que je suis déménagée. 
Sujet 4 : Elle dit ne pas avoir eu de support (dit ne pas être proche de sa famille), sauf une collègue qui ne l’a toutefois pas suivie dans sa plainte, elle s’est donc sentie trahie et abandonnée. Sa mère était trop malade et n’a pas voulu lui faire part de ce qu’elle vivait.

Même pas ma pauvre moman qui était à l’hôpital, j’y parlais pas de ça, alors que normalement ça aurait été, j’aurais pu au moins m’évacuer, mais là euh(…) 

En ce qui concerne les services professionnels, elle mentionne avoir rencontré une psychologue du  PAE (5 rencontres) et les conseillères du groupe de l’organisme communautaire.
Il y a eu le groupe, mais moi ça rien donné au niveau professionnel, mais au moins ça m’a réappris que je pouvais fonctionner en groupe.

Les besoins exprimés

Toutes mentionnent que le principal besoin était celui de parler et le besoin de soutien. Ensuite, les besoins varient d’une participante à l’autre;  deux participantes mentionnent que le revenu était un des principaux besoins puisqu’elle devait subvenir seule à leur besoin, dont une à ceux de ses enfants. Les autres  mentionnent le besoin de prendre du temps de réflexion et prendre soin d’elle. 

Le sujet 1 mentionne qu’elle avait besoin de se vider le cœur, de parler et encore parler, elle avait besoin de verbaliser ce qu’elle ressentait. Elle mentionne aussi le besoin de prendre soin d’elle :

La seule affaire dont j’avais envie c’était de me vider le cœur, pis de dire chu en maudit pis j’ai d’la peine. Ça été là, j’aurais parlé parlé parlé (…). La psy, j’suis allée là, j’sais pas combien de fois, juste vider mon trop-plein, j’pleurais, j’avais besoin de verbaliser c’que je ressentais, on l’a en d’dans de nous autres, mais des fois on se sent cheap de dire ces affaires-là.
Alors j’avais besoin de verbaliser ces affaires-là pis j’avais besoin de faire attention à moi, de me dorloter, pis j’me suis payé du temps de réflexion, j’me suis payé un voyage (…).

Elle mentionne le besoin d’avoir quelqu’un à ses côtés :
J’vis seule et parfois j’avais, j’tais seule à la  maison et j’me disais; chu tellement écoeurée de penser à ça là, j’aurais aimé qu’il y ait quelqu’un autour de moi plus souvent (…), mais je me suis sentie très appuyée.
Le sujet 2 mentionne, a priori, ne pas avoir été à l’écoute de ses besoins. Elle nomme que ses besoins étaient d’avoir un revenu puisque c’était plus la perte de revenu qui lui faisait peur. Elle mentionne également que si elle avait eu une ligne téléphonique d’aide deux semaines après son congédiement, elle aurait bénéficié de ce service, disant qu’elle n’avait rien pour la guider. 

Le revenu, je devais avoir un revenu tout de suite après (…) après j’suis partie en Espagne (…) ça  été un coup de tête qui m’a pas permis de profiter du voyage parce que j’avais emmené des papiers pour commencer à analyser, faire la démarche (…). C’est dur à identifier parce que j’pense que j’ai pas été à l’écoute de mes besoins, j’pense que j’ai fait le contraire, au lieu de… faire du sport et reconnecter mon esprit, mon corps, tout reconnecter ensemble, j’me suis mentalement, beaucoup forcée mentalement et beaucoup aller physiquement, j’avais pu de balance. 
Pour le sujet 3, savoir qu’il y avait un support pour s’occuper des enfants, si tel était le cas, était un de ses principaux besoins. Savoir que sa famille était présente pour l’aspect financier l’a également aidé à passer à travers cette période difficile.

Les besoins, c’tait de savoir qu’y avait un support, si jamais moi j’allais pu, quelqu’un allait s’occuper des enfants (…), pis que côté finance aussi, la famille était présente pour ça (…), ça enlevait un stress(…), ça m’a permis de passer au travers plus facilement.

J’aurais eu besoin de voir un psychologue plus tôt, pour mieux reprendre les choses, ça aurait peut-être fait du bien de parler à quelqu’un (…), ça aurait été 10/10 avec ça.

Le sujet 4 mentionne un grand de parler ainsi que d’un support psychologique. Elle mentionne toutefois qu’elle n’a pu profiter de ce service davantage par manque d’argent pour payer ces frais. 

À la limite de parler (…) d’un support de psy m’aiderait, mais à 70$/heure, en plus quand tu perds ta job, tu l’as pu c’t’argent là (…) t’as pu rien ni d’assurance maladie.
4.2.4 Les stratégies

En réponse à la question Quelles ont été les actions entreprises pour vous aider à faire face à cette transition, deux participantes ont voulu être actives, soit en retournant travailler. Le retour au travail ne fut toutefois pas immédiat, le besoin premier était de prendre un certain recul de la situation. 

Une participante a préféré prendre du temps de réflexion et se faire plaisir, une autre a mentionné ne rien faire et attendre que le temps passe.

Sujet 1 : La stratégie pour elle a été de s’accorder du temps de réflexion, a priori pour la reconstruction, ensuite pour la réflexion, tel qu’elle nomme. Elle mentionne avoir pris le temps de se faire plaisir par des activités (photo, promenades, ornithologie), par un voyage sur la Côte-Nord chez des amis.  Les stratégies de recherche d’emploi acquises par la firme de transition de carrière l’ont aidé à s’organiser pour une recherche plus efficiente.

Sujet 2 : Elle mentionne avoir été proactive dans la recherche de réponses à son congédiement. Elle dit avoir embarqué à fond dans la recherche d’articles de lois, mentionnant aider ses amis à se défendre contre des causes d’injustices au travail.

Sujet 3 : Dès qu’elle a commencé à se sentir mieux, elle a voulu donner l’exemple à ses enfants. Elle dit avoir travaillé avec les personnes âgées (environ 7 mois après son arrêt), mentionnant que ce retour a été bon pour son estime de soi.

Sujet 4 : Elle dit ne pas avoir eu la force de faire grand-chose sinon de  survivre du matin au soir et d’aller se promener avec ses chiens.
Les stratégies qui ont aidé à gérer la situation et/ou contrôler le stress

Pour  quatre participantes, il y eut quatre façons différentes de faire face au stress. Pour une, ce fut d’en avoir parlé, d’avoir réussi à décrocher. Pour une autre, ce fut de faire de l’exercice. Une dit avoir décidé de quitter son conjoint, de déménager quelque mois après et recommencer à zéro. Pour la dernière ce fut d’essayer de prendre du plaisir dans les petites choses et d’attendre que ça passe. 

Deux participantes ont eu recours aux antidépresseurs, suggérés par leur psychologue ou médecin. Bien qu’elles mentionnent ne pas avoir voulu se rendre aux médicaments, elles nomment que ceux-ci leur ont donné un coup de pouce pour traverser cette période difficile:

J’dirais probablement le fait d’en avoir parlé, de décrocher, sauf que c’est venu par vagues, y a eu des périodes où j’étais plus stressée, euh, j’me suis rendue aux antidépresseurs, parce que j’étais découragée, y avait rien qui marchait (…) je ne voulais pas me rendre là, là j’tais rendue déprimante, je pleurais. (Sujet 1)
4.2.5 Synthèse des quatre dimensions selon le vécu des participantes

Les quatre participantes mentionnent que ce travail était l’endroit où elles voulaient conclure leur carrière professionnelle. Toutes mentionnent avoir vécu cette fin d’emploi de façon négative et non-anticipée. En ce qui concerne le motif, deux ont quitté pour cause de santé mentale et deux ont été congédiés.

 Le support obtenu a répondu de manière adéquate à deux participantes, mentionnant avoir été bien entourées d’amis et membres de leur famille. Les deux autres n’ont pas eu ce même soutien, soit par l’attitude projetée ou soit par l’absence de support familial ou amical. Le soutien professionnel fut présent et fut une importante ressource dans les quatre cas. 

Le principal besoin était de verbaliser ce qu’elles ressentaient. Deux participantes mentionnent que l’autre principal besoin était une raison pécuniaire, pour les deux autres c’était de prendre soin de soi et prendre un temps de réflexion. Bien que les stratégies fussent différentes, les quatre participantes ont mentionné l’importance du temps d’arrêt. Une participante a mentionné avoir été dans l’action peu de temps après la fin d’emploi, mais que ceci ne lui a pas permis d’être à l’écoute de ses besoins. Quelques activités pour se faire plaisir ont également été nommées par les quatre. 

4.3 LE PROCESSUS DE TRANSITION
Il sera question dans cette partie de la perception et réactions vécues au cours des divers moments de la transition. 
La situation avant la perte d’emploi 

Comme vu précédemment, les quatre participantes mentionnent qu’elles auraient voulu conclure leur carrière professionnelle à l’emploi dont il est question dans ce rapport.   Bien que la durée d’emploi soit très différente, les émotions demeurent sensiblement les mêmes. Des extraits de verbatims permettront au lecteur de situer la perception et les émotions de chacune des participantes ainsi que des pertes et impacts subséquents.

Sujet 1 : Elle avait une situation stable, travaillant pour la même entreprise depuis 21 ans. Elle nomme toutefois être revenue de son burnout dans les mêmes conditions de travail, d’où sa grande fragilité psychologique au moment de son congédiement.

Y avait le burnout qui s’était passé, j’ai toujours beaucoup travaillé pour cette compagnie-là, je l’aimais profondément (…) et moi je vis seule, j’ai pas de conjoint, pas d’enfant, alors c’tait comme ma 2e famille.

Sujet 2 : Bien qu’elle fut neuf mois au sein de cette entreprise, elle mentionne avoir aimé son travail, en plus de la valorisation de ses collègues et des clients sur la qualité de ses services. Le motif de sa fin d’emploi fut d’une grande incohérence.

J’ai voulu donner au (l’entreprise), j’ai voulu donner ma vie pis y en ont pas voulu, j’ai été insultée.
Sujet 3 : Elle travaillait à la même entreprise depuis 5 ans, sa situation était stable. Elle mentionne que sa supérieure et ses collègues lui reconnaissaient de grandes qualités et de grandes compétences. Elle adorait son métier. 

Je pense que si moi j’avais été mieux, que j’avais pas eu à m’inquiéter pour la santé de mes enfants, ma relation (…), si j’avais pas eu ça, bien dans ma peau, un conjoint qui était pas possessif comme ça pis la maladie (…) j’pense que j’aurais surement continué là-bas.

Sujet 4 : Elle travaillait au sein de cette organisation depuis 4 ans, mentionnant adorer son travail.

(…) ce travail était un tremplin dans ma vie professionnelle (…) j’étais éblouie mentalement (…), valorisée (…), j’voyais ma vie professionnelle finir en grande. J’étais très valorisée et c’est  là où la chute est terrible, alors j’ai vraiment perdu plus que si c’était un p’tit boulot de secrétaire (…).

La situation après la perte d’emploi et les impacts (et ce qui a changé chez les participantes au cours du processus)

Les quatre cas ont mené à quatre différentes situations suite à l’annonce de la fin d’emploi.  Une participante s’est vu offrir d’occuper un poste quelconque au sein de ladite entreprise (ce qu’elle a fait, mais pendant huit semaines seulement). Les autres ont été en période de chômage forcé. Cette transition a eu des impacts chez toutes les participantes, les pertes ont été aussi importantes bien que différentes pour chacune.

Sujet 1 : Elle a mentionné avoir été prête pour la recherche d’emploi que suite à son temps de réflexion. Elle mentionne avoir cheminé au cours de son processus de transition, être partie de la peine et de la colère à l’acceptation de ce changement. Elle mentionne avoir trouvé un bienfait qu’elle n’aurait su imaginé.

Moi pour moi, j’ai senti ça comme une trahison, parce que j’avais travaillé énormément pour cette compagnie-là (…). Moi j’leur ai dit, c’est un divorce.
Sur le coup, j’continue à dire que c’était une trahison, maintenant une bénédiction. Parce que si j’étais restée là j’aurais eu un autre burnout. (…).   C’est sûr que j’ai eu d’la peine, j’ai vécu beaucoup d’incertitudes, de peurs, mais maintenant j’me dis; chu tellement contente de pu être là. J’ai des amis qui sont encore là, c’est encore pire qu’avant. Puis j’me dis mon dieu ça m’a permis de comprendre tellement de choses.  Je serais jamais partie de moi-même, on m’a obligée à partir, j’ai profité de cette obligation-là pour me dire; ok maintenant j’vais y repenser et me mettre dans des meilleures conditions de travail. (…)Pour moi le travail, c’est pas 80% de ma vie et 20% le reste (…), ça j’ai vraiment changé, le processus s’est amorcé avant la fin d’emploi, après mon burnout.
Accepter d’être en transition et accepter de pas être toujours performante et ça c’est dur, pis je trouve ça encore difficile (…) j’aimerais ça être aussi performante que je l’étais.

La perte la plus marquante a été la perte de son collègue meilleur ami, elle ne pourrait le voir à tous les jours. Les impacts de cette transition ont été sa perception face au travail et face à ses valeurs.

Y a pas juste le travail dans vie, j’trouve que j’ai changé beaucoup d’attitude, ma perception (…). J’essaie de me donner une discipline, de dire je n’apporterai pas de travail à la maison (..), j’essaie de pas faire d’heures supplémentaires. J’suis revenue aux vraies valeurs, que le travail n’est pas le centre de l’univers (…) et j’ai aussi recentré ça sur ce que j’aime faire, mes besoins.
Elle nomme également un élément important dans son processus: C’est plus facile de faire ce recul-là, le deuil, quand il y a autre chose (un autre emploi).
Sujet 2 : La période de chômage d’une durée de un an lui a permis de faire des activités, de prendre un temps d’arrêt, bien qu’elle dise ne pas avoir pris ce temps de manière constructive. 
Je faisais des choses, mais des mauvaises choses, pas qui m’aidait à faire des dilemmes, c’était facile de garder tout superficiel. (…) 

Après ça, j’ai été au chômage, je faisais des recherches d’emploi. A ce moment-là, j’essayais encore de m’enligner gouvernemental (…) j’me suis dit c’est évident que c’est ces compagnies qui payent bien (…) rendue à 36 ans, me caser (…). Jusqu’à la fin de mon chômage, j’ai pas été capable de recevoir d’appels de grandes compagnies où c’était syndiqué. J’ai commencé à penser à retourner aux études, parce que j’étais personne sans diplôme (..), j’ai pas réussi à trouver un emploi.

Suite à sa période de chômage, elle a eu un emploi comme serveuse pendant 3 ans, ensuite comme adjointe administrative dans une autre entreprise et a quittée (pour manque de valorisation personnelle) et pris  des vacances pendant 1 mois. Elle ne savait plus où aller, elle postulait partout. Elle mentionne que, suite à ces emplois, l’organisme communautaire pour femmes a été très important et bienfaisant, ce qui lui a permis de prendre un temps de réflexion plus efficient concernant sa vie professionnelle. Elle dit avoir parlé avec une avocate de cette situation, cinq ans plus tard, puisqu’elle ne comprenait toujours pas son congédiement. L’avocate lui a dit que peut-être quelqu’un ne l‘aimait pas dans l’organisme où elle travaillait.

Les impacts les plus importants ont été sa perception du travail, de sa vie professionnelle. Elle a réalisé qu’elle voulait aider les autres, être à l’écoute,

Même je dois, maintenant, réapprendre(…). Là j’avais 40 ans, j’étais pu belle, trop vieille pour jouer au volleyball, j’tais pu euh, j’tais trop vieille pour retourner aux études, trop vieille pour avoir d’enfants, trop vieille pour si, pour tout tout tout.(…) Le congédiement a été le déclencheur de mon pattern après.

Je valorise plus mon temps (…). Pour moi le travail ne sera plus du travail, pis j’veux m’donner à 200%. J’espère pouvoir réussir dans la vie pour pouvoir en donner plus. J’réalise que c’est ça que j’aime, j’aime donner et c’est ça qui me satisfait.  
Sujet 3 : La période de chômage d’une durée d’environ 10 mois lui a permis de prendre un temps de réflexion, de comprendre de qui se passait. Quatre mois plus tard, elle mettait fin à la relation avec son conjoint, puis un déménagement s’ensuivit. Elle mentionne qu’avoir trouvé un emploi (auprès des personnes âgées) lui a permis de retrouver une estime de soi. Cette transition lui a permis un regard neuf sur la situation et sur sa perception du travail.

Oui, c’est sûr que j’considère toujours… que c’est un peu comme un échec, j’regrette (…), mais j’vois ça différemment parce que j’me dis c’tait nécessaire, parce que sinon je sais pas comment j’aurais continué. Cette dépression-là , si on veut, m’a permis de me recentrer sur moi-même pis de faire des choix qui était important, pour moi pis mes enfants aussi. Si c’était pas arrivé, sûrement ça aurait continué comme ça un bon bout de temps.

J’vise pas un bon salaire, j’vise pas ça comme avant (…). Il occupe pu une place aussi importante qu’avant, j’me dis j’en ai besoin, mais j’vais être là pour les enfants avant tout, l’horaire va être plus important, pis j’dois être bien.
Les principaux impacts de cette transition concernent sa confiance en soi, ses habitudes de vie et ses relations. 

Personnellement, ça m’a  donné plus de confiance. Parce que avec le recul, j’me dis j’ai réussi à passer au travers pis j’en suis sorti plus forte, j’comprends des choses différemment aujourd’hui. J’m’en voulais beaucoup, j’le savais que j’les privais de quelque chose (…).J’ai appris qu’il faut prendre soin  de soi (…). J’ai appris à me respecter, à écouter mon corps.

C’est sûr que ça eu un impact côté financier, mais en même temps je l’acceptais (…).
Les relations avec ma famille, on dirait qu’on s’est plus rapprochés. (…)Par contre, si on parle pas de la famille, moi j’ai été plus méfiante pour me faire un conjoint, j’ai été un bout de temps que je voulais plus rien savoir des hommes, pis euh, non, j’vais travailler sur moi-même, j’vais apprendre à m’aimer pis à m’accepter et essayer de comprendre pourquoi je voyais pas certaines choses. 
Les principales pertes furent la perte d’un salaire pour subvenir adéquatement aux besoins de sa famille. La perte du revenu occasionne par le fait même une perte de loisirs et de petits extras, tel qu’elle nomme.

Sujet 4 : Cette participante fut celle qui a encore le plus d’amertume lorsqu’elle parle de sa fin d’emploi. Cette transition a énormément modifié sa perception du marché du travail.

J’aurais dû être moins intransigeante, j’donnerais vraiment pas le conseil à personne, à des jeunes, d’agir comme j’ai fait. Écrase des fois, calcul.

Je r’grette peut-être, même je r’grette, j’aurais dû prendre des Ativents, ½ par jour, pis j’aurais passé au travers, les collègues méchants, j’aurais été indifférente à eux (…). La seule chose qui me fait du bien c’est que le bureau a fermé. (…) 

Chu fru et seule (…), chu moins peinée qu’avant, mais chu révoltée.

Ça m’a tellement… ça c’est le coup de grâce de ma vie professionnelle, et je ne retournerai plus travailler dans un bureau. 
Un moment donné, j’ai espoir que je vais r’prendre le dessus, pour l’instant j’en suis pas là. J’vois vraiment pas dans quoi j’pourrais travailler.

(…) des fois chu triste, j’pense beaucoup à ce job (..) chu en sacrament, moins peinée qu’en sacrament, encore que j’ai été beaucoup peinée, fâchée contre X, contre Y, contre ben du monde, fâchée contre Z (patron) (…). J’aimerais entendre des saloperies sur Z (…). Je ne crois que je suis de nature mesquine, mais je le suis devenue maintenant.
J’en suis encore là, ça fait 1  an que je végète, et je vois pas le boutte, ça m’a anéantie. Chu en câlisse (…) en colère envers les gens qui ont le pouvoir.

À cause d’un boss abruti, chu dans marde. Je n’ai même plus d’illusions, c’tait comme ma dernière chance à 51 ans. Ça s’est terminé dans un dégât et une destruction…1 ½ an après chu encore maganée.
Les principaux impacts, les principales pertes,  réfèrent à ses sentiments envers les autres et envers une vie professionnelle épanouie.

Ben j’en ai perdu tellement, non c’est… j’ai très peu d’illusions sur l’amitié et honnêtement, j’vais trouver une job un moment donné, t’sais, j’ferai semblant d’être impliquée, mais ça sera extérieur (…), mais je serai sans illusions, encore moins que je l’ai été, ça a tué tout, au travail ça c’est mort.
Le sens
Le dernier thème de cette partie concerne le sens accordé à cette transition. Trois participantes sur quatre mentionnent que la fin d’emploi leur a permis de voir un nouveau sens à leur vie, personnelle et/ou professionnelle. En plus des propos ci-haut sur les impacts de cette transition, voici quelques extraits de verbatims lors de la question Avez-vous effectué une nouvelle lecture du sens de votre vie suite à cette transition?
Sujet 1 : J’dirais le fait que j’aie  décidé de ne plus travailler pour des entreprises privées, je voulais m’en aller dans une entreprise de services, j’ai tjrs eu un côté humain (bénévolat), j’me disais faut que ça serve à quelque chose d’autre que de ramasser de l’argent pour les actionnaires (…) y m’semble que je peux être plus utile (…). Dans l’fond, ça donné un gros sens a ma vie pour ça, en me disant que je veux que mon travail soit utile puis finalement ça a abouti a ça (…). J’ai appris ça aussi dans ma vie, j’voulais aider les gens autour de moi.
Sujet 2 : a priori, elle a répondu : Non, la seule chose que j’ai pu utiliser comme closure, c’était quand on est retourné en cour la 2e fois, j’ai été mangé avec l’avocat pis je lui ai demandé pourquoi est-ce qu’ils feraient ça (..) pis il m’a dit que c’est aussi simple que quelqu’un t’aimais pas. Ce que j’ai appris de ça, dans la vie, y a des gens qui t’aiment et d’autres qui t’aiment pas.
Après un moment de réflexion, elle a poursuivi : Faut que l’être humain ait une fondation solide de qui il est, pis qu’est-ce qu’il veut (…), c’est la fondation de l’être humain, c’est ça qui peut rebâtir quoi que ce soit. À travers la vie, on va apprendre plein de chose. J’espère pouvoir réussir dans la vie pour pouvoir en donner plus. J’réalise que c’est ça que j’aime, j’aime donner et c’est ça qui me satisfait. 

Sujet 3 : Oui d’une façon parce que maintenant quand je me sens pas bien, j’ai une douleur, quelque chose, j’me rends compte que c’est dû au stress, ça aussi j’écoute plus mon corps. Pis quand y arrive quelque chose, ben j’le prends pu de façon aussi négative qu’avant, comme je disais un peu plus tôt, y a surement une raison à ça pis des fois c’est pas tout de suite qu’on s’rend compte pourquoi cette phase-là nous est arrivée, c’est par après qu’on s’rend compte que c’était nécessaire, fallait qu’ça arrive pour pouvoir cheminer autrement. Pis ça m’fait moins peur qu’avant, quand y arrive de quoi, j’panique moins, y a surement une raison a ça pis j’essaie de comprendre plus. 
Sujet 4 : Non, à la limite l’absence de sens,  moi chu pas croyante, votre question se mélange avec la mort de ma mère.  Y a la mort qui est devenue omniprésente, j’ai l’impression qu’on en parle partout tout l’temps, mais tu t’en rends pas compte avant d’être frappée (…). Donc le sens, y en a juste pas et c’est la recherche de p’tits bonheurs. Ça n’a pas fait un flip flop dans ma vie, ça juste encouragé, été dans le courant de ma pensée (…) y a pas de vie après la mort (…) ça n’a fait qu’amplifier en un peu plus noir (…), qu’amplifier l’importance des petites joies.

Cette recherche a permis quelques principaux constats : 1) trois participantes sur quatre avaient à négocier avec d’autres évènements à la perte d’emploi, tout aussi majeurs et difficiles, 2) toutes ont vécu un impact important à l’égard de leur rôle, habitudes, valeurs et relations, en plus des pertes subséquentes à l’emploi, 3) toutes ont mentionné que le principal besoin était celui de parler, le soutien des proches ou d’un professionnel fut d’une grande importance, 4) toutes ont mentionné l’importance du temps d’arrêt afin de se reconstruire et comprendre la situation.

CHAPITRE V

DISCUSSION

Afin de répondre à ces objectifs de recherche, cette discussion étaiera les résultats de l’analyse de données, vus selon les quatre dimensions de Schlossberg et al (2008), soit la situation, le soi, le soutien et les stratégies. 

Cette discussion permettra également de mettre en lien des notions vues au chapitre du cadre conceptuel, telles les pertes, le deuil et le sens.

Dans un premier temps, cette discussion tentera de répondre au  premier objectif, Comment la nature et les impacts reliés à la perte d’emploi chez les individus ayant vécu une fin d’emploi non-anticipée influencent le sens qu’ils attribuent à leur vie-carrière.
Dans un deuxième temps, la discussion portera sur le deuxième objectif, Identifier le processus de transition chez les individus ayant vécu une perte d’emploi de façon abrupte, avec ses pertes et besoins subséquents à la perte d’emploi.
Schlossberg et al (2008) ont développé un modèle permettant de comprendre le processus de transition. Le questionnaire utilisé pour la collecte de données a permis de dégager des informations sur le système des quatre S. Cette première partie vise donc à faire quelques constats issus de ce système. 
La situation

La sélection des participantes fut basée sur un principal critère, soit une fin d’emploi non désirée. Les résultats permettent de confirmer que toutes les participantes ont vécu leur fin d’emploi de manière négative et non-anticipée. Plus encore, aucune ne s’attendait à cette nouvelle. Bien que deux participantes sur quatre aient quitté leur emploi, l’une d’elles croyait y retourner après quelques jours de repos. Pour l’autre, bien que le retour fût impossible, elle ne croyait pas vivre une situation aussi négative et vivre avec de telles séquelles.

Les participantes ont été questionnées sur des évènements autres de leur vie personnelle au moment de la perte d’emploi. Il a été constaté que chacune avait à négocier avec d’autres éléments, soit la maladie, une relation conjugale difficile ou encore une santé psychologique précaire. Comme le mentionne Desharnais (2000): «Il faut aussi rajouter qu’une situation de changement arrive rarement seule, elle en provoque d’autres qui sont plus souvent bouleversantes encore».  Les résultats permettent de croire que vivre une perte d’emploi non-anticipée conjointement avec d’autres préoccupations personnelles, tout aussi importantes et chargées d’émotions, ne soit pas des conditions favorables au processus de transition. 
Les pertes subséquentes à la perte d’emploi font également partie des conditions difficiles au processus de transition; perte des collègues-amis, perte de stabilité financière, pertes de loisirs, confiance en soi ébranlée sont des éléments qui ont été nommés.

Pour trois participantes, la perception de vivre un rejet fut majeure.  

Pour les sujets 1 et 2, qui ont été congédiés sans préavis, elles mentionnent le manque de respect de l’employeur pour leur dévouement envers l’entreprise. Malgré l’écart de la durée de l’emploi, 21 ans pour une et 9 mois pour l’autre, le sentiment de rejet est le même, toutefois l’intensité diffère. Ce sentiment est partagé par le sujet 4. Un autre élément dans ce sentiment de rejet fut le motif de la fin d’emploi (sujet 1 et 2), qui fut d’une grande incohérence pour chacune. La manière dont leur fin d’emploi a été annoncée et le manque de considération pour leur fonction ont eu comme conséquence de vivre un sentiment de rejet après avoir donné une partie de leur vie à l’entreprise. 

Pour le sujet 3, la situation de fin d’emploi fut différente. Les éléments externes au travail, comme la maladie de sa fille et la relation difficile avec son conjoint, l’ont mené à une dépression sévère et ont été déterminants pour sa fin d’emploi. Ainsi, il est possible que ces éléments soient aussi des facteurs aggravants au processus de transition.

L’accompagnement de ces individus vivant de nombreux évènements personnels lors de leur perte d’emploi devient donc des plus pertinent et important. Ainsi, prendre le temps de voir toutes les sphères touchées par cette transition non-anticipée permettra au professionnel de la carriérologie de poser un regard global sur ladite transition. 
Les ressources personnelles (soi)

Voici un petit rappel des éléments du soi selon Schlossberg (2012). Les caractéristiques personnelles et démographiques (le statut socio-économique, le genre et l’orientation sexuelle, l’âge et le stade de vie, l’état de santé et l’origine ethnique) ainsi que les ressources personnelles (l’égo, l’optimisme et le sentiment d’efficacité personnelle, l’engagement et les valeurs, la spiritualité et la résilience) influent sur la façon dont l’individu fera face à sa transition. C’est à travers les ressources personnelles, entre autres, qu’une nouvelle lecture du sens prendra forme.
Les quatre participantes ont puisé en elle des ressources parfois mésestimées. Le sujet 1 s’est questionné quant à ses capacités et qualités personnelles puisque le sentiment de rejet fut omniprésent, comme nommé précédemment. Elle a dû puiser en elle des ressources personnelles, comme la détermination.  Le sujet 2, pour sa part, mentionne s’être battu pour sa cause et celle des autres, le sentiment d’injustice (provenant du motif incohérent de sa fin d’emploi) étant fort présent. Pour le sujet 3, un sentiment d’incompétence face à ses tâches au travail, malgré les commentaires très positifs de ses collègues et patrons, fut nommé. Elle mentionne que la spiritualité l’a grandement aidé à traverser cette période. Bien que le sujet 4 mentionne avoir eu recours à aucune force ou ressources particulières, elle nomme toutefois une capacité à trouver des petits bonheurs dans les petites choses simples. Elle mentionne également qu’avoir une vie intellectuelle fut très important pour son garder un bon équilibre psychologique. 

Les sujets 1, 2 et 3 mentionnent avoir appris des choses sur elles lors de cette transition, concernant de nouveaux intérêts ou encore des capacités sous-estimées. Ces mêmes trois participantes ont également reconnu l’importance de prendre soin d’elle. Le sujet 4, pour sa part, mentionne plutôt des gestes de regret, relatant ce qu’elle aurait dû faire autrement. 

À la question Quelle place le travail occupe-t-il dans votre vie?, toutes mentionnent que le travail n’est plus le centre de leur vie. Il serait possible de dire que suite à une fin d’emploi non-anticipée, la perception du travail est très touchée. Vivre un sentiment de rejet de la part de notre patron ou de nos collègues peut effectivement altérer le regard porté sur soi, sur notre compétence et qualité de travailleur. La confiance en soi est ainsi ébranlée et devra être travaillée lors du processus de transition. 

Comme le mentionne Schlossberg (2012), l’impact de cette transition non-anticipée se répercute tant sur les rôles, les habitudes, les relations avec les autres et les valeurs. Les participantes ont perçu des changements, tant positifs que négatifs, dans leur rôle personnel (plus attentive et présente aux autres, sentiments positifs envers elles-mêmes, désir d’aider les autres), dans leur relation (se sentent plus proche de leur famille, illusion perdue face à l’amitié), leur croyance ou valeur (vision plus cynique face aux humains, besoins recentrés sur ses intérêts) et les habitudes (sentiment de liberté, gestion du temps différente, loisirs abandonnés).
Le soutien 
Le support est un élément d’une grande importance pour celui qui traverse un processus de transition. Il peut être déficient comme il peut être aidant. Il a été constaté que le soutien professionnel fut présent pour les quatre participantes et fut d’une très grande importance. Elles ont pu bénéficier de moments où elles pouvaient nommer leurs émotions face à cette perte sans crainte d’être jugées. Toutefois, elles ont mentionné le souhait que ce soutien professionnel soit arrivé plus tôt dans le processus ou d’une plus longue durée.

Pour deux participantes, le soutien des proches fut très aidant, ce facteur ayant probablement été favorable au processus de transition. Le support reçu fut tant pour l’écoute que pour l’aspect financier.  Les deux autres participantes n’ont pu bénéficier du support de leur entourage, se sentant du même coup abandonnées et seules dans cette traversée. 

Les quatre participantes ont également bénéficié d’un groupe de soutien et d’accompagnement à un moment de leur transition. Cette participation leur a permis de constater qu’elle n’était pas seule à vivre ce type de situation, évacuant du même coup un sentiment d’isolement. Ce type de soutien semble donc être très aidant chez les personnes vivant une fin d’emploi non-anticipée, favorisant la perception de soi (retrouver une estime de soi) et les relations avec les autres (sentiment de fonctionner en groupe et sortir de l’isolement).

Puisqu’un des principaux besoins nommé fut celui de parler, un soutien déficient peut être une condition défavorable au processus de transition. À la lumière des résultats, la présence des proches et/ou le soutien professionnel semblent des ressources primordiales lors d’une transition non-anticipée. À ce titre, le témoignage des participantes fait constater qu’elles ont toutes apprécié raconter de nouveau leur fin d’emploi lors des entrevues, mentionnant le bienfait de se libérer, une fois de plus, des sentiments négatifs vécus et d’une mauvaise histoire.
Les stratégies

Les stratégies utilisées pour faire face à la transition furent différentes pour les quatre participantes, mais le résultat commun fut de s’assurer un bien-être.                            Schlossberg et al (2012) mentionnent que ces stratégies peuvent être utilisées sur trois niveaux, soit pour modifier la transition, soit pour changer le sens ou soit pour gérer le stress subséquent. 

Toutes les participantes semblent avoir opté pour des stratégies pour gérer le stress; elles mentionnent avoir pris le temps de se faire plaisir comme la lecture et des activités de plein air, faire du sport, socialiser et trouver du bonheur dans les petites choses simples de la vie. Le groupe de support dont elles ont bénéficié fait partie d’une de ces stratégies utilisées. Toutefois, le sujet 2 semble aussi avoir opté pour des stratégies afin de modifier la transition en tentant de trouver des réponses au motif incohérent de son congédiement, ainsi que pour des stratégies pour changer le sens de la transition en dénigrant l’entreprise afin de se valoriser, ceci pour cacher la honte de son congédiement.

Deux participantes ont eu recours aux médicaments pour gérer efficacement cette transition.  Les quatre participantes ont mentionné avoir eu des questionnements afin de comprendre ce qui se passait et de voir un sens à cette situation.

Ainsi, comme nous l’avons vu à travers le système des quatre S, ces facteurs, bien que non exhaustifs, peuvent influer sur la gravité du processus de transition ou faciliter ce passage. Comme le mentionne Roberge (1998): «L’événement à l’origine de la transition, tout comme le fait que cette dernière soit subie ou désirée, teintera de façon majeure le sens que la transition prendra dans la vie d’un individu».

Ces quatre dimensions ont permis de comprendre la nature de la fin d’emploi et l’évaluation qu’elles en font pour répondre au premier objectif, soit Comprendre la nature et le sens reliés à la perte d’emploi chez les individus ayant vécu une fin d’emploi non-anticipée.

Quant au sens, rappelons sa définition: Raison d’être, signification. Donner un sens à son action (Petit Larousse, 1993). Toutefois, ce mot n’a pas la même signification pour tous. Pour certains, il a une consonance spirituelle et pour d’autres, il peut signifier prendre conscience et mettre en pratique de nouvelles actions en vue d’une vie meilleure.

Trois participantes ont effectué une nouvelle lecture du sens suite à cette transition. Le sens semble avoir été plus difficile à percevoir pour le sujet 4 puisqu’elle mentionne, entre autres, avoir vécu trop longtemps dans un environnement dysfonctionnel, en étant témoin de collègues incompétents et sans soutien de ses supérieurs. 

Il semblerait qu’il soit important de trouver un sens à un évènement inopportun. 

Pour les quatre participantes, bien que cette fin d’emploi fut non désirée, elles mentionnent que ce fut un tremplin pour vivre autre chose autrement. Pour les sujets 1, 2 et 4, leur environnement de travail ou leur entourage inadéquat fut le constat de vouloir se réaliser autrement, soit au sein d’un autre type d’organisme, ou encore, rompre avec les principaux irritants de leur vie privée. 

Le sujet 1 a commencé à faire sens de cette transition lors de son plan d’action pour son nouveau projet professionnel, en se demandant où et comment donner dorénavant  son temps professionnel, voulant que ses compétences soient plus utiles, servant plus l’humain que les actionnaires. Elle a mentionné être très heureuse, malgré tout, de ce changement, d’avoir quitté ce type d’organisation et les conditions de travail difficiles (surcharges extrêmes de travail).

Le sujet 2  mentionne s’être questionné sur le sens de sa vie lors du décès de sa sœur, réfléchissant davantage sur des questions existentielles, disant avoir besoin de trouver un sens à sa vie. Pour elle, ce fut tout d’abord une certaine leçon de vie, à savoir qu’il y a des personnes qui nous aiment et d’autres non, ce qui donne un sens à sa fin d’emploi plutôt qu’à sa vie. Toutefois, en faisant l’expérience d’aider les autres pour des causes injustes de travail, elle a été conscientisée à son désir d’aider les autres. Elle a mentionné elle aussi être heureuse de ce changement, voulant laisser les conditions de travail inadéquates (horaire atypique et contraignant) pour un horaire dit plus normal.

Le sujet 3, quant à elle, mentionne que cette étape fut nécessaire à son cheminement. Sa dépression lui a permis de faire le constat d’éléments nuisibles dans sa vie. Mettre fin à sa relation conjugale a été un élément déclencheur. Ceci lui a permis de faire sa vie comme elle l’entendait et prendre du temps de qualité pour elle-même afin de se reconstruire. Le sens qu’elle a effectué lui permet d’être plus à l’écoute de son corps, de ses besoins et de ses sentiments. Elle mentionne prendre les changements différemment et prendre le temps de comprendre ce qui se passe.

Pour le sujet 4, ce fut davantage un constat préexistant qu’une nouvelle lecture du sens de sa vie.

Ainsi, comme le mentionne Frankl (1988) : «(…)  la douleur de l’individu, au cœur d’une situation ou d’un changement, s’estompe graduellement lorsque celui-ci trouve une signification à cette souffrance». Il est possible de dire que, suite à leur constat, les sujets 1, 2 et 3 ont trouvé une signification à leur perte pour trouver des meilleures conditions de vie, tant sur le plan personnel que professionnelle. Le sujet 4, pour sa part, ne semble pas avoir trouvé de sens à cette fin d’emploi, la colère et les questionnements étant encore omniprésents.

Le processus de transition

Comme vu aux résultats de l’analyse de données, chacune des participantes croyait avoir trouvé le travail correspondant à leurs compétences et intérêts professionnels.  La perte n’en fut que plus bouleversante encore. 

Il a été constaté qu’elles ont toutes pris un temps d’arrêt avant de se lancer à la recherche d’un nouveau projet professionnel. Ce temps d’arrêt fut soit le chômage, soit le congé de maladie ou encore un salaire de départ offert par l’employeur. 

En référence aux phases de Bridges (2006) lors d’une transition, à la première phase, la fin (endings), une confusion règne. À la lecture des résultats, les participantes ont vécu ce moment de confusion, soit pour l’incompréhension du motif de congédiement, soit pour la surprise d’un diagnostic de dépression, soit pour l’absence de support des collègues et responsables du service. Un des aspects de la phase de la fin est la désorientation, c’est la perte des repères. 

Bridges (2006) mentionne que c’est à la deuxième phase, la zone neutre, que le vrai travail se fait, mentionnant du même coup l’inconfort et le désordre de cette zone. C’est à l’intérieur de cette zone que certaines participantes ont fait des choix importants au sein de leur vie personnelle. Chacune a subi les impacts de cette fin d’emploi, tant au niveau des pertes que d’une nouvelle perception du travail. 

Le sujet 1 a pris le temps pour se reconstruire et pour réfléchir. C’est à l’intérieur de cette phase qu’elle a pris conscience qu’elle désirait joindre un côté plus humain à ses fonctions professionnelles au sein de la future entreprise.

Le sujet 2 a voulu comprendre ce qui s’était passé en mettant la majeure partie de son temps à la recherche de réponses dans les articles de lois. C’est à l’intérieur de cette phase qu’elle fut davantage conscientisée à son désir d’aider les autres.  Cependant, elle mentionne avoir erré à travers les nombreuses sorties, l’alcool et le sport.

Pour le sujet 3, ce fut la fin de sa relation conjugale et un déménagement dans une autre ville. C’est à l’intérieur de cette phase qu’elle a pris conscience de son manque de confiance en soi, de ce qu’elle voulait pour elle-même et pour ses enfants.

Le sujet 4 dit avoir erré au fil des jours, en ne faisant presque rien sauf des promenades avec ses chiens. Elle mentionne avoir regretté certaines actions qui l’ont mise dans cette situation, c’est-à-dire dénoncer la situation malsaine du bureau et s’affirmer. Elle a toutefois pris conscience que, malgré qu’elle soit hors du marché du travail, elle a la capacité de ne pas s’ennuyer, elle apprécie la liberté de faire ce qu’elle veut quand elle veut.

À la lumière des résultats, il apparaît que les participantes ont vécu ce sentiment de désordre, en ne sachant vers quelle direction aller, en prenant le temps de faire des activités sans quelconque engagement, tout en faisant des prises de conscience. 

Ces changements et émotions vécues font place à la troisième phase, soit celle du nouveau commencement. Sur quatre participantes, deux ont trouvé une nouvelle voie, soit pour les mêmes fonctions, mais au sein d’une autre organisation, soit vers un nouveau métier. Les deux autres n’ont pas encore trouvé leur place sur le marché du travail. Pour le sujet 3, après deux tentatives d’emploi, elle mentionne vouloir prendre son temps pour un retour efficient. Il semblerait que seul le sujet 4 ne soit passé par cette phase, mentionnant que la colère soit encore trop présente pour faire un sens quelconque, pour le moment, de cette situation. 
Il a été constaté que l’acceptation, la dernière phase du deuil selon Kübler-Ross (1975), semble déterminante pour faire sens ou s’engager dans une nouvelle situation. 

Il est intéressant de constater que, malgré l’écart entre la fin d’emploi et les entrevues (s’écoulant entre 1 et 7 années),  les quatre participantes eurent toutes quelques moments d’émotions lorsqu’elles racontaient leur récit. Est-il possible de constater qu’une perte d’emploi non-anticipée laisse de profondes traces et ce, sur plusieurs années? 

CHAPITRE VI

CONCLUSION

Cette recherche qualitative avait pour but de connaître le sens d’une transition carriérologique, plus précisément, comment l’individu fait sens de sa perte d’emploi non-anticipée. Elle avait également pour but de mieux comprendre le processus de transition. 

Cette recherche fut menée auprès de quatre participantes, âgées entre 41 et 53 ans, le principal critère de sélection étant d’avoir vécu une fin d’emploi non désirée, non-anticipée. Des entrevues individuelles semi-dirigées, d’une durée d’une heure trente, furent réalisées par le biais d’un questionnaire, inspiré des thèmes de Schlossberg et al (2008). Ces thèmes visaient à recueillir des données sur l’individu (la situation, le soi, le soutien et les stratégies) et de le situer dans son processus de transition.

Quant à la question de recherche Comment les travailleurs qui ont perdu leur emploi de façon non-anticipée peuvent-ils faire sens des transitions carriérologiques?, elle a été répondue.  Trouver un sens semble avoir facilité le passage de la transition afin de laisser place à une nouvelle situation et une meilleure condition de vie. Toutefois, ce sens semble être venu qu’après une période de prise de conscience et après avoir porté un regard positif sur l’évènement.  Pour le sujet 4 qui mentionne ne pas avoir trouvé un sens nouveau à ladite transition, nous avons constaté que la phase du nouveau commencement de Bridges (1995) ne semble pas avoir été franchie, comparativement aux autres participantes.

Ces résultats ont permis de confirmer les apports de la recension des écrits, en regard de la littérature,  soit en ce  qui a trait aux trois phases du processus de transition de Bridges (1995) ou encore, avec le modèle de Schlossberg et al (2012). Ce modèle pourra en effet permettre au professionnel de la carriérologie de mieux connaître les ressources de l’individu et ses stratégies d’adaptations et comprendre davantage la nature de la transition (anticipée, non-anticipée) afin de l’accompagner dans cette traversée, souvent difficile et périlleuse. 

Dans un paradigme où l’on constate un essor quant aux transitions professionnelles, les professionnels de la carriérologie feront face à de plus en plus d’âmes transitantes.         Ce travail aura aussi permis de constater l’importance d’accorder du temps au processus de transition et voir à toutes les sphères externes au travail, c’est-à-dire l’individu dans sa globalité. 
Bien entendu, une seule entrevue ne peut permettre à elle seule de dégager toute l’information nécessaire sur le processus en entier. Aussi, la sélection des participants faite auprès des femmes seulement n’a pu faire le constat du processus de transition chez les hommes. Il aurait été intéressant de voir les différences, ou non, quant à leur manière de vivre une transition non-anticipée (leurs ressources, leurs besoins et le sens donné à ladite transition). Aussi, la taille de l’échantillon, en l’occurrence quatre participantes, fut trop restreinte pour permettre des résultats représentatifs de la population.

Une future recherche pourrait davantage tenir compte des traits de personnalités de l’individu afin de dégager des éléments à la dimension du soi de Schlossberg (2012). Les résultats obtenus permettraient de mettre en lien les types de personnalités et les conditions favorables ou défavorables au processus de transition. Elle pourrait également prendre en considération la capacité de résilience de l’individu pour mettre en lien ces mêmes éléments.
Une recherche avec des individus ayant vécu une fin d’emploi de manière positive et anticipée permettrait de comparer le processus de transition avec des individus ayant fait l’objet de cette recherche.  Comme mentionné ci-haut, une recherche avec des hommes et des femmes permettrait une comparaison, si tel est le cas, quant aux ressources et besoins de chacun et quant au sens donné à la transition carriérologique.
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APPENDICE A

Fiche d’information et de consentement

FORMULAIRE D’INFORMATION ET DE CONSENTEMENT




Titre du projet : Comment les travailleurs qui ont perdu leur emploi de façon non-anticipée peuvent-ils faire sens des transitions carriérologiques?

Étudiante : Julie Desrosiers, étudiante à la maîtrise en carriérologie, département des Sciences de l’Éducation, Université du Québec à Montréal, (514) 259-1754

Directeur : Cynthia Martiny, professeure, département des Sciences de l’Éducation, Université du Québec à Montréal, (514) 987-3000, poste 8532

RENSEIGNEMENTS AUX PARTICIPANTS

Ce projet est réalisé dans le cadre de ma maîtrise en carriérologie et porte sur le processus de transitions professionnelles, plus précisément sur les pertes d’emploi non-anticipées. Ce projet est sous la direction de Mme Cynthia Martiny, professeure au département des Sciences de l’éducation, auquel ce dernier est rattaché à l’Université du Québec à Montréal.

1. Objectifs :

Ce projet a pour but d’identifier le processus de transition chez les individus ayant vécu une perte d’emploi de façon subite. Il se veut également de comprendre le sens alloué suite à la perte d’emploi. Il pourra également apporter aux professionnels de l’orientation un regard neuf sur le processus de transition afin d’adapter un cadre d’intervention différent dans l’accompagnement des individus en situation de transition non-anticipée. 
2. Modalités de participation :

Votre participation à ce projet consiste en une entrevue d’une durée d’environ 1h30, enregistrée sur bande audio avec votre approbation. L’entrevue sera dirigée à l’aide d’un questionnaire préétabli par l’interviewer. Les questions concernent votre vécu relié à la perte d’emploi et les résultats feront partie de mon rapport d’activités dirigées de maîtrise.

3. Confidentialité
Afin de garantir la confidentialité et la protection de vos données personnelles, celles-ci seront conservées en un lieu sûr. Les données et les enregistrements seront conservés pendant un an et lesquels seront détruits. L’interviewer utilisera les données strictement pour répondre aux objectifs de ce projet décrit dans ce formulaire. Seuls l’interviewer et la directrice auront accès à ces données et ces enregistrements audio.

4. Avantages et inconvénients
En participant à ce projet, vous contribuez à susciter des réflexions quant au processus de transitions (et ses impacts) pour la communauté de l’orientation. Il n’y a aucun risque connu lié à la participation de ce projet. Il est possible que certaines questions puissent raviver des émotions ou des souvenirs liés à une expérience désagréable. N’hésitez pas à en parler avec l’interviewer (vous pourrez à tout moment refuser de répondre une question).

5. Droit de retrait
Votre participation à ce projet est entièrement volontaire et vous pourrez à tout moment vous retirer du projet, avec avis verbal.

CONSENTEMENT
J’ai pris connaissance des informations ci-dessus et je consens librement à participer à ce projet de maîtrise. Je sais que je peux me retirer à tout moment sans justification requise.

Signature:____________________________________       Date :______________________

Nom:_____________________________________   Prénom: _________________________ 

Je déclare avoir expliqué le but, la nature, les avantages et les inconvénients de l'étude et avoir répondu au meilleur de ma connaissance aux questions posées. 

Signature de l’étudiante :__________________________    Date :______________________ 

Nom:________________________________       Prénom: __________________________

Toute plainte ou critique relativement à ce projet pourra être adressée, en toute confidentialité, au bureau de l’Ombudsman de l’Université du Québec à Montréal dont les coordonnées sont les suivantes :
Pavillon Maisonneuve
405, boulevard de Maisonneuve Est, 2e étage
Montréal (Québec)
H2L 4J5
Courriel: ombudsman@uqam.ca
Téléphone: (514) 987-3151 
Fax: (514) 987-6121 
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Questionnaire d’entrevue semi-dirigée

Questionnaire d’entrevue semi-dirigée 

(Basé sur Schlossberg et al, 2008 et 2012)

1. La situation
· Décrivez-moi le contexte de votre perte d’emploi 

· Comment avez-vous vécu cette transition?

Positive          Négative              Anticipée          Non-anticipée

· Décrivez le moment de votre vie où cette situation est arrivée

· Aviez-vous à négocier avec d’autres évènements au même moment?

· Avez-vous vécu ce type de situation auparavant?

2. Les ressources personnelles (internes)

· Dans une épreuve comme celle-ci, nous avons souvent recours à certaines forces personnelles. Quelles étaient vos principales forces pour traverser cette transition?

(vous sentiez-vous dépassé, ou au contraire prêt à relever ce défi? aviez-vous une bonne connaissance de vous-même?)
· Qu’avez-vous appris sur vous-même suite à cette transition?

3. Le support (externes)

· Quel type de support avez-vous obtenu lors de cette transition?                  (famille, amis, collègues…) 

· Qui d’autre ou quoi d’autre (professionnels…)

· Quels étaient principalement les besoins que vous éprouviez?
· Sur une échelle de 1 à 10, quel était le support dont vous avez bénéficié?
4. Les stratégies adoptées
· Quelles ont été les actions entreprises pour vous aider à faire face à cette transition?

· Quelles stratégies vous ont aidées le mieux à gérer la situation, à gérer ou contrôler le stress?

· Quelles sont les nouvelles stratégies que vous avez adoptées pour faire face à cette transition?

· Avec le recul, avez-vous changé la façon de voir cet évènement? 
Quel impact cette transition a eu sur votre rôle?

vos habitudes?

vos croyances, vos valeurs?

vos relations?
· Quelle place le travail occupe-t-il dans votre vie?

· Dans une épreuve comme celle-ci, nous avons souvent à nous adapter au changement. Quels ont été ces changements pour vous? Comment avez-vous vécu ce changement?
· Qu’est-ce qui vous a aidé à augmenter cette capacité au changement?

· Qu’est-ce qui vous manque, ou vous a manqué, pour bien vous adapter au changement?

Le sens : 

· Avez-vous effectué une nouvelle lecture du sens de votre vie suite à cette transition? Si oui, quel sens pouvez-vous donner à ce changement?
· À partir de quand, dans votre processus, avez-vous commencé à faire sens de ce changement?
· Que s’est-il passé lorsque vous avez commencé à faire sens de ce changement?
· Qu’est-ce qui vous a inspiré, si tel est le cas?
· Est-ce qu’il y a des choses à faire pour donner sens à ce changement, si tel est le cas?
Questionnements sur les pertes
· Qu’avez-vous perdu lors de cette fin d’emploi?

· Si vous aviez à faire le bilan de votre perte d’emploi, comment le décririez-vous?

Questionnement sur le temps accordé à la transition
· Pendant ce temps d’arrêt, qu’est-ce qui s’est passé, qu’avez-vous fait, quelles ont été vos activités ?

· Qu’est-ce que vous avez encore à faire, ou qui serait à faire autrement et comment?

Est-ce qu’il y a d’autres éléments que vous aimeriez ajouter, d’autres questions que je n’ai pas posées?

APPENDICE C

Fiche d’informations personnelles

Fiche d’informations personnelles

1. Nom :


2. Âge :

          
3. Titre de l’emploi :
          
4. Compagnie :

                    
5. Début et fin de l’emploi :

                    
6. Durée du chômage :

                               
7. Nombre d’emplois occupés :

                                         
8. Dernière formation/ diplôme :

                                                   
9. Minorité visible :

                                                             
10. Salaire : 

      50 000 $ et moins               50 000$ à 75 000$               75 000$ et plus

11. Professionnel consulté :

Oui              Non
� Expression de Jacques Limoges, citée par Roberge (Tant d’hiver au cœur du changement, 1998, p.17).


� Source : Statistiques Canada


� Ibid






