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c h a p i t re 1

Mise en contexte

Le projet « La relève » au Centre St-Pierre : 
une recherche exploratoire

Dans le cadre du projet « Bâtir des communautés d’entraide et 

soutenir leur capacité d’agir », Centraide du Grand Montréal a 

invité le Centre St-Pierre (csp) à présenter un projet de recher-

che exploratoire sur les enjeux et les défi s posés par les ques-

tions liées à la relève au sein des organismes communautaires 

du Grand Montréal. Afi n de contribuer à alimenter la réfl exion 

sur cette question dans les groupes communautaires, le Centre 

St-Pierre a donc entrepris, à l’automne 2004, ses travaux sur la 

relève dans le monde communautaire. 

Signe des temps, la relève est une question qui fait couler beau-

coup d’encre ces jours-ci. Cette question est posée à l’ensemble 

des organisations québécoises et canadiennes (qu’elles soient 

privées, publiques ou communautaires). Une échéance est sur 

toutes les lèvres : 2010-2011, moment où la pyramide des âges 

s’inversera. Plusieurs auteurs, chercheurs et organismes ont 

commencé à se pencher sur les défi s posés notamment par le 

renouvellement de la main-d’œuvre, par le transfert des acquis 

et des savoirs, etc. 

Le monde communautaire n’échappera pas à cette nouvelle 

réalité qui lui demandera de relever de nouveaux défi s. Tou-

tefois, tout comme dans les autres milieux, la question de la 

relève peut être abordée sous plusieurs grands angles : le renou-

vellement des équipes de travail par l’intégration de jeunes ou 

de nouvelles personnes ayant des expériences diverses au sein 

des organismes tant au niveau du leadership organisationnel 

que de l’intervention ; le recrutement de nouveaux membres ; le 

renouvellement des bénévoles au sein des conseils d’adminis-

tration, des comités ou des équipes de bénévoles. 1

1.  Pour lire une mise en contexte générale quant aux questions de la main-d’œuvre 
et du marché de  l’emploi ainsi que de  la problématique de  la relève en action com-
munautaire, nous vous invitons à consulter le document « La relève en action commu-
nautaire, un enjeu qui nous interpelle tous et toutes ! », publié en 2006 par  le Comité 
sectoriel de main-d’œuvre en économie sociale et en action communautaire (CSMO-ÉSAC)

< www.csmoesac.qc.ca. 
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Un choix : la relève par le recrutement et la rétention des 
jeunes de moins de 35 ans

Le Centre St-Pierre a donc entrepris une recherche exploratoire 

à l’automne 2004. Le mot « exploratoire » est important, nous le 

soulignons, car cette recherche n’a ni prétention scientifique 

ou sociologique et nous sommes loin de considérer avoir fait 

le tour de la question. En effet, selon Le Petit Robert, « explo-

ratoire » signifie « explorer une question » et on nous renvoie à 

des mots tels « préliminaire » et « préparatoire ». Or, c’est exac-

tement ce qui est souhaité par cette recherche qu’elle prépare 

à d’autres travaux. Elle vise donc à tracer un premier contour 

de ce qui se passe et de ce qui se vit sur le terrain afin de lancer 

une réflexion dans les milieux communautaires.

Le sujet est vaste et il a fallu procéder à des choix. Le Centre 

St-Pierre a choisi de concentrer la réflexion sur un seul aspect 

de la question, soit le renouvellement des équipes de travail 

par l’intégration de jeunes de moins de 35 ans au sein des grou-

pes communautaires. Ces travaux veulent donc amorcer une 

réflexion et une discussion en dressant un premier contour 

des besoins, des obstacles à lever et des conditions à mettre en 

place au sein des groupes communautaires afin de favoriser 

l’intégration des jeunes (moins de 35 ans) au sein des groupes 

communautaires.

Une démarche en trois temps

La démarche s’est déroulée en trois temps. Tout d’abord, trois 

groupes de discussion ont été tenus, en avril et mai 2005, avec 

des travailleuses et des travailleurs de moins de 35 ans, avec des 

personnes responsables des groupes (coordination ou direc-

tion) et avec des membres des équipes de travail. Vingt-cinq 

personnes ont participé à ces groupes de discussion représen-

tant 23 groupes différents – 10 groupes ayant le quartier comme 

territoire d’intervention ; 4 intervenants au plan régional ; et 9, 

au plan provincial. Plusieurs secteurs d’intervention étaient 

aussi représentés : défense des droits, sécurité alimentaire, loi-

sirs, famille, logement, personnes handicapées, etc.

Ensuite, 17 entrevues individuelles ont été réalisées, de mars 

à juin 2005, avec des personnes de moins de 35 ans, dont cinq, 

avec des personnes ayant quitté le milieu communautaire. Ces 

personnes travaillent ou ont travaillé au sein de groupes dont 

huit ont le quartier comme territoire d’intervention ; quatre 

agissent au niveau régional ; quatre travaillent au plan pro-

vincial. Les secteurs les plus représentés lors des entrevues 

étaient la concertation locale, la défense des droits, le logement 

social, l’éducation des adultes, la sécurité alimentaire, le loisir. 

Six personnes occupent ou ont occupé le poste de coordination 
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ou de direction générale. Quatre agissent ou ont agi à la coor-

dination ou comme responsable d’un secteur de l’organisme. 

Sept font ou ont fait partie de l’équipe d’intervention. 

La journée de réflexion du 11 novembre 2005 clôturait cette 

démarche. Les principaux objectifs de cette journée consistaient 

à présenter les résultats de la recherche exploratoire réalisée par 

le Centre St-Pierre et à présenter les travaux faits par le csmo‑ésac 

ainsi que ceux effectués par d’autres groupes, organismes ou 

chercheures ; à compléter et valider les résultats de la recherche 

exploratoire du Centre St-Pierre ; à identifier des pistes d’action 

quant aux suites à donner. Soixante-dix sept personnes ont par-

ticipé à cette journée. 40 % d’entre elles avaient moins de 35 ans. 

Un peu plus des deux tiers des personnes présentes provenaient 

de la région de Montréal ; l’autre tiers, de sept autres régions avec 

une participation plus marquée des régions de la Montérégie et 

de Québec. En plus de la forte présence des groupes communau-

taires, on a aussi noté la présence des milieux syndical, muni-

cipal, public et gouvernemental. Un document a été préparé et 

diffusé avant la rencontre afin que les personnes participantes 

puissent s’y préparer et amorcer leur réflexion. �

Un comité de réflexion accompagne la démarche

Un comité de réflexion a aussi été constitué à l’automne 2004 

pour accompagner la démarche. Son rôle consistait notam-

ment à fournir des avis quant aux questions et à la démarche 

de recherche ; à conseiller quant aux personnes et aux groupes 

à rejoindre ; à participer à l’analyse et à contribuer à l’identifica-

tion des suites à donner au projet et à la formulation de recom-

mandations. Il s’est rencontré à trois moments-clés du projet. 

Il était composé de :

   Céline Charpentier / Philippe Beaudoin, Comité sectoriel 

de main-d’œuvre en économie sociale et en action commu-

nautaire (csmo‑ésac) ; 

  Madeleine Cloutier, Secrétariat à la jeunesse du Québec ;

  Stéphanie Didier, Centre de formation populaire (cfp) ; 

   Marcelle Dubé, chercheuse et professeure à l’Université du 

Québec à Chicoutimi ; 

   Daniel Jean / Ginette Drouin-Busque, Secrétariat à l’action 

communautaire autonome (saca) ;

  Michael Stephens, COCo ;

  Yves Tremblay, Centraide du Grand Montréal et

  Suzanne Leroux et Manon Boily, Centre St-Pierre.

2.  Le document préparatoire à la journée du 11 novembre 2005 est disponible sur le site
du CSP à www.centrestpierre.org
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Un partenariat avec le Comité sectoriel de main-d’œuvre 
en économie sociale et en action communautaire 
(CSMO-ÉSAC)

Parmi les résultats du projet, la journée du 11 novembre 2005 a 

ainsi été le fruit d’une collaboration fructueuse entre le Centre 

St-Pierre et le csmo‑ésac. En effet, le csmo‑ésac s’intéressait lui 

aussi depuis plus d’un an à cette question. Plusieurs regroupe-

ments et organismes lui ayant fait part de diffi cultés importan-

tes de recrutement et de rétention de la main-d’œuvre tant sur 

le plan de la direction ou de la coordination que des membres 

des équipes de travail, il envisageait, lui aussi, d’organiser une 

journée de réfl exion sur le sujet. 

Compte tenu de son mandat, le csmo‑ésac souhaitait particu-

lièrement comprendre le contexte québécois de la main-d’œu-

vre : le vieillissement de la main-d’œuvre, le faible taux de 

naissance, les défi s que doit relever toute organisation dans sa 

recherche de ressources humaines qualifi ées, etc. Cette com-

préhension plus globale des choses lui apparaissait essentielle 

puisque le secteur communautaire se trouvera en compéti-

tion avec les autres employeurs quand il s’agira de recruter de 

nouveaux employés. Le csmo‑ésac voulait aussi comprendre 

les différences intergénérationnelles, identifi er les atouts du 

secteur et les points à améliorer face à cette potentielle « pénu-

rie de main-d’œuvre » à venir. Devant la complémentarité de 

leurs deux démarches, les deux organisations ont donc décidé 

d’unir leurs efforts, de mettre en commun les résultats de leurs 

travaux et d’organiser ensemble la journée du 11 novembre. Le 

csmo‑ésac a publié récemment le résultat de ses travaux dans le 

document « La relève en action communautaire : un enjeu qui 

nous interpelle tous et toutes ! ». 

Cette collaboration entre les deux organisations se poursuit par 

l’animation conjointe d’activités de sensibilisation à la ques-

tion de la relève. C’est ainsi qu’une journée de réfl exion a été 

offerte dans le cadre de la programmation de l’Université d’été 

de l’Institut de développement communautaire de l’Université 

Concordia en juin 2006.

En guise de conclusion : quelques 
recommandations pour la suite 

Cette recherche exploratoire se voulait une 

amorce ; elle l’a été. Nous croyons qu’il faut 

maintenant poursuivre le travail et sur-

tout, l’approfondir. Les travaux du cfp et de 

Relais-femmes (2005) nous indiquent que, 

globalement, environ deux personnes sur 

cinq qui travaillent dans les groupes ont 
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moins de 35 ans. Les moins de 35 ans seraient donc présents 

dans les groupes communautaires, et ce, en plus grand nombre 

que dans le marché global de l’emploi (42,1 % dans les groupes 

comparativement à 36,5 % dans le marché de l’emploi). � Toute-

fois, de nombreuses questions continuent à se poser : Sont-ils 

présentes et présents dans tous les secteurs d’intervention ? 

Quelle est la situation dans les différentes régions du Québec ? 

Face à la précarité des emplois et aux conditions de travail 

demeureront-ils à plus long terme dans les groupes ? Toutes ces 

questions mériteraient d’être creusées par d’autres travaux.

Par ailleurs, la question de la relève ne se pose pas qu’en termes 

de recrutement et de rétention des jeunes. Elle se pose beau-

coup plus largement en termes de recrutement de personnes 

de tous âges, de cultures différentes et d’expériences diverses. 

Recruter est une chose, mais faire en sorte que les nouvelles 

personnes restent en est une autre. Trois aspects doivent donc 

être abordés simultanément : le recrutement, l’intégration et 

la rétention. Sans être alarmiste, on peut penser que les chan-

gements annoncés dans le marché de l’emploi amèneront les 

groupes communautaires et le mouvement à relever de nou-

veaux défis au cours des prochaines années. Et cet horizon n’est 

pas si loin que cela. 2010-2011, c’est pratiquement demain et il 

conviendrait de s’y préparer.

À l’instar des personnes qui ont participé à la journée du 11 

novembre, Le Centre St-Pierre pense qu’il importe de sensibi-

liser les décideurs, les équipes et les conseils d’administration 

à cette question. Chaque groupe devrait pouvoir entreprendre 

une réflexion à cet égard et être outillé pour le faire. Ainsi, il 

pourra déterminer quels sont les stratégies et les moyens les 

mieux adaptés à sa situation pour relever ce défi. Au fil de cette 

recherche exploratoire, nous avons aussi rencontré des gens 

et des groupes qui ont expérimenté différentes stratégies en 

termes de fonctionnement, de recrutement, d’intégration, d’in-

sertion tant aux plans des équipes de travail, des bénévoles, des 

membres ou des conseils d’administration. Il serait intéressant 

de colliger ces expériences pour illustrer les différentes pistes 

d’action possibles.

En fonction de sa mission, le Centre St-Pierre tentera de pour-

suivre le travail en ce sens. Il souhaite aussi poursuivre ses 

travaux en collaboration avec les autres organismes qui s’in-

téressent à la question. La question de la relève en action com-

munautaire est donc un travail à poursuivre !

3.  CFP et Relais-femmes (2005). Pour que travailler dans le communautaire ne rime plus 
avec misère, page 37.
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Ce document — une synthèse des principaux résultats

Tout en présentant une synthèse des résultats, ce document 

veut aussi tenter de refl éter la richesse et la diversité de ce qui a 

été exprimé et recueilli au cours de ce projet. Les personnes qui 

ont participé, à chacune des étapes, l’ont fait avec une grande 

générosité et beaucoup de spontanéité. Chaque fi l de cette his-

toire, dont nous ne vous montrons que la trame, est toutefois 

unique. C’est pourquoi nous avons émaillé le document de 

citations tirées des entrevues ou des groupes de discussion. Le 

Centre St-Pierre en profi te pour remercier chaleureusement 

toutes les personnes qui ont participé aux groupes de discus-

sion, aux entrevues et au panel de la journée du 11 novembre. 

Cette synthèse présente donc les principaux résultats obtenus 

par l’ensemble des travaux (groupes de discussion, entrevues, 

ateliers de la journée du 11 novembre 2006) réalisés au cours de 

cette recherche exploratoire. Nous traiterons des chemins qui 

ont conduit les jeunes à travailler dans les groupes communau-

taires, des perceptions qu’ils et elles avaient du milieu avant d’y 

œuvrer, de celle qu’ils et elles en ont maintenant, de ce qu’ils 

et elles recherchent dans le monde du travail. Le rapport au 

travail paraît être en transformation. Nous présenterons les 

avantages et les atouts que possède le milieu communautaire 

en vue d’attirer et de retenir des jeunes au sein des groupes. 

Puis, nous examinerons les freins et les défi s à relever quant 

au recrutement et à la rétention des jeunes. Finalement, nous 

conclurons avec les pistes d’action retenues par les ateliers lors 

de la journée du 11 novembre 2006.
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c h a p i t re 2

Les jeunes dans les groupes : 
quelques données � 

Avec près de 50 000 personnes salariées dans plus de 8 000 orga-

nismes, le secteur communautaire constitue un important sec-

teur d’emploi. La question de la relève s’y pose donc tout autant 

que dans les autres secteurs qu’ils soient publics ou privés. Tout 

comme ailleurs, elle traverse les organisations ; elle se pose tant 

au niveau du remplacement des responsables d’organismes que 

des personnes d’expérience travaillant au sein des équipes de 

travail. Compte tenu de la nature démocratique des organisa-

tions, s’y ajoute la question de la relève au niveau des membres 

et des bénévoles impliqués dans les comités et dans les conseils 

d’administration. 

Sur le plan de la main-d’œuvre, la question revêt toutefois une 

couleur particulière : les milieux communautaires sont des 

lieux de travail « féminins », car les femmes y occupent 80 % des 

emplois. � Une autre caractéristique importante : il s’agit d’un 

milieu où la main-d’œuvre est fortement scolarisée. Ainsi,

—  Près de 73 % des personnes de moins de 25 ans détiennent un 

diplôme post-secondaire

—  Cette proportion s’élève à plus de 84 % chez les personnes 

âgées entre 25 et 34 ans 

—  Plus de 66 % des personnes âgées de plus de 35 ans sont dans 

la même situation. �

4.  Pour  obtenir  un  ensemble  de  données  complètes,  nous  vous  invitons  à  consul-
ter  deux  documents.  Pour  que  travailler  dans  le  communautaire  ne  rime  plus  avec 
misère  du  Centre  de  formation  populaire  (CFP)  et  Relais-femmes  (2005)  présente 
notamment  un  profil  des  organismes  et  des  personnes  employées  dans  les  grou-
pes.  Il  peut  être  consulté  à  www.lecfp.qc.ca  et  à  www.relais-femmes.qc.ca.  «  La 
relève en action communautaire : un enjeu qui nous interpelle tous et toutes !  »  du 
CSMO-ÉSAC (2006) présente un ensemble de données et de concepts reliés à la plani-
fication de la main-d’œuvre et de la relève. On peut se le procurer à : www.csmoesac.
qc.ca/uploads/documents/actualites/csm_releve_mai06_2.pdf

5.  Les données de l’étude, réalisée en 2005 par le Centre de formation populaire (CFP) 
et de Relais-femmes, présente le profil et les caractéristiques des personnes employées 
dans les groupes.

6.  Deschenaux, Frédéric (2003). Choisir, subir, s’ajuster: la place des milieux commu-
nautaires dans l’insertion professionnelle des diplômées et diplômés du post-secon-
daire. Thèse de doctorat. Faculté d’éducation : Université de Sherbrooke in La relève en 
action communautaire : un enjeu qui nous interpelle tous. CSMO-ÉSAC, 2006, page 21. 
Cette thèse est disponible dans la bibliothèque virtuelle du Centre de documentation 
en éducation des adultes et en condition féminine (CDEACF) à http://bv.cdeacf.ca/docu-
ments/PDF/2004_09_0008.pdf.
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L’étude du CFP et de Relais-femmes () nous révèle que :

—  Près d’une personne sur cinq a plus de 50 ans et 60,3 % d’en-

tre elles occupent un poste permanent à temps plein

— Près de 40 % des personnes salariées ont entre 35 et 49 ans

—  Un peu plus de 42 % des personnes salariées ont moins de 

35 ans 7

—  Plus du quart (27,9 %) des personnes salariées ont moins d’un 

an d’ancienneté

—  Près du quart cumule plus de cinq ans d’ancienneté et plus 

de 10 % ont plus de 10 ans chez le même employeur

—  Plus de 80 % des personnes employées dans le communau-

taire ont un salaire inférieur à 20 $ l’heure.

.  16,3 % ont moins de 25 ans et 25,8 % sont âgées entre 25 et 34 ans.
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c h a p i t re 3

nos questions

  Qu’est-ce qui amène des jeunes à travailler dans les groupes 

communautaires ? Y arrive-t-on par choix ou par hasard ? Vient-

on y acquérir de l’expérience avant d’aller ailleurs ou veut-on 

y « faire carrière » ?

  L’arrivée de jeunes apporte-t-elle des changements dans le 

fonctionnement, dans l’organisation du travail, dans les modes 

de gestion, dans la culture organisationnelle ? Y a-t-il un « choc 

culturel » ? Comment se vivent les rapports intergénération-

nels ? Les rapports hommes – femmes ?

  Quelles sont les conditions à mettre en place pour favoriser 

l’intégration et la rétention de la relève ? Quels sont les freins, 

les obstacles à lever, les défi s à relever ?

  Quels sont les défi s pour les groupes communautaires et 

pour le mouvement ? Quels sont les atouts ? Les forces d’attrac-

tion ? Les lacunes ?

  Les départs à la retraite poseront-ils des défi s particuliers 

aux plans des postes de responsables d’organismes, des équi-

pes, de l’intervention et de l’action ?
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c h a p i t re 4

Ce qui a amené les jeunes 
à travailler dans le milieu 
communautaire �

Des trajectoires diverses : du hasard au choix

Les chemins qui ont conduit les moins de 35 ans à travailler 

dans les groupes communautaires sont divers. Pour certains, 

les stages ou les études ont provoqué la prise de contact, la 

découverte, la piqûre ou le coup de foudre. Pour d’autres, ce 

sont les hasards de la vie ou de la recherche d’emploi qui ont 

mené vers le milieu communautaire. Pour d’autres encore, ce 

fut un choix pour répondre à un désir de concordance entre les 

valeurs personnelles et le travail. 

Un choix où les valeurs dominent

Certains ont fait un séjour dans le secteur privé ou dans le 

milieu institutionnel avant d’arriver dans le milieu commu-

nautaire. En choisissant le communautaire, on veut trouver 

un milieu de travail où les valeurs sont en concordance avec 

les valeurs personnelles, on souhaite que le travail ait un sens, 

on veut un équilibre entre la vie professionnelle, personnelle et 

familiale. Le choix s’est aussi parfois fait après les études soit 

parce qu’on a goûté à l’engagement social par des implications 

militantes ou du bénévolat au cours des études, soit après des 

stages de coopération internationale qui ont suivi les études 

ou soit par des stages au cours des études notamment en tra-

vail social – organisation communautaire. Il s’est aussi parfois 

imposé après quelques années ou quelques mois d’implication 

comme bénévole dans le groupe. Une question qui nous tient 

à cœur et la volonté de créer son propre groupe pour répondre 

aux besoins identifiés sont parfois aussi au cœur de ce choix. 

8.  Sur l’insertion professionnelle, on peut consulter la thèse de Frédéric Deschenaux,
citée précédemment. Deschenaux traite de ces deux trajectoires : celle du choix à diffé-
rentes étapes du parcours scolaire ou professionnel et celle des circonstances fortuites 
qui conduisent à travailler dans les groupes communautaires.

« un concours de 
circonstances, ce n’était 
vraiment pas prévu, ça 
m’est un peu tombé 
du ciel. puis, après un 
mois dans un organisme 
communautaire, j’ai 
vraiment découvert que 
c’était ça que je voulais 
faire dans la vie. c’était 
pour ça que j’étais formée ; 
puis, c’est ça que je savais 
faire. »

« je suis aussi quelqu’un 
qui est très conscientisé, 
très sensible aux 
problématiques sociales 
et j’avais de la misère 
à concevoir que j’allais 
travailler toute une vie 
pour faire faire du profit à 
l’entreprise. »

« un concours de 
circonstances, ce n’était 
vraiment pas prévu, ça 
m’est un peu tombé 
du ciel. puis, après un 
mois dans un organisme 
communautaire, j’ai 
vraiment découvert que 
c’était ça que je voulais 
faire dans la vie. c’était 
pour ça que j’étais formée ; 
puis, c’est ça que je savais 
faire. »

« je suis aussi quelqu’un 
qui est très conscientisé, 
très sensible aux 
problématiques sociales 
et j’avais de la misère 
à concevoir que j’allais 
travailler toute une vie 
pour faire faire du profit à 
l’entreprise. »
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Les hasards de la vie ou de la recherche d’emploi

Pour quelques-uns, il s’agit plutôt d’un hasard. Le travail dans 

les groupes communautaires résulte d’une opportunité qui 

s’est présentée au cours de la recherche d’emploi ou après un 

déménagement à Montréal. L’implication dans un groupe après 

un accident qui a bouleversé la vie ou qui a laissé avec un han-

dicap ouvre parfois la voie au travail dans le milieu. Certains 

voient leur séjour comme un passage vers un meilleur emploi 

ou comme un lieu d’acquisition d’une expérience de travail 

tant comme jeune ou comme personne immigrante.
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c h a p i t re 5

Comment  
elles et ils percevaient  
le milieu communautaire 
avant d’y travailler

Des perceptions négatives :  
bas salaires, surcharge de travail, précarité…

Plusieurs mentionnent qu’ils avaient des préjugés ou qu’ils 

avaient certaines perceptions plus négatives envers le milieu 

avant d’y travailler. Ils voyaient le milieu comme un monde 

marginal, à part ; comme un milieu artisanal ou moins struc-

turé ; comme un lieu où les salaires sont bas, où la surcharge 

de travail est le lot de tous, où les gens s’usent et où l’on a ni le 

temps ni les moyens d’être malade, où la précarité est grande, 

où l’on milite dans son travail, où il existe une culture de l’ur-

gence, où l’on est souvent débordé par l’ampleur des probléma-

tiques vécues par les personnes que l’on dessert.

Des perceptions positives :  
milieu ouvert marqué par l’entraide, la liberté 
d’expression, le changement social…

Par contre, d’autres percevaient le milieu comme un endroit 

ouvert, dynamique, transparent, qui bouge, qui laisse place à la 

créativité et aux nouvelles idées, où il existe une grande liberté 

d’expression, où l’on n’a pas l’impression d’être un numéro, qui 

fait beaucoup avec peu, où les équipes sont trop petites et où 

l’on travaille fort, qui met des questions sur la place publique, 

qui travaille en concertation avec les autres, qui fait changer 

les choses. 

D’autres ont été étonnés de la capacité d’entrer en relation des 

intervenantes et des intervenants avec les personnes qui fré-

quentent les organismes. D’autres s’attendaient à un milieu 

plus radical avec une moins grande proximité avec l’État. 

D’autres encore considèrent qu’ils avaient une vision utopique 

qui se résumerait par « Tout le monde s’aide ».

Certains n’avaient aucune idée de ce qu’était le milieu com-

munautaire avant d’y travailler. D’autres n’avaient ni bonne ni 

mauvaise opinion tout en connaissant l’existence du milieu. En 

travail social, le milieu communautaire serait, selon certains, 

présenté comme une réponse à différentes problématiques et 

à un réseau institutionnel surchargé.

« je dirais qu’au début, 
ce qui m’a vraiment 
étonné c’est la capacité 
de rentrer en relation 
avec la clientèle ; ça, 
on l’a perdue peut-être 
un peu en France parce 
qu’on s’est beaucoup 
institutionnalisé. »

« je dirais qu’au début, 
ce qui m’a vraiment 
étonné c’est la capacité 
de rentrer en relation 
avec la clientèle ; ça, 
on l’a perdue peut-être 
un peu en France parce 
qu’on s’est beaucoup 
institutionnalisé. »
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c h a p i t re 6

Comment  
elles et ils le perçoivent 
maintenant

La façon de percevoir le milieu maintenant est colorée par l’ex-

périence que chacune et chacun a vécue dans les différents 

groupes : succession de petits contrats dans différents orga-

nismes ou contrats de plus longue durée ; climat de tension ou 

de convivialité, nombre de jeunes ou de nouvelles personnes 

dans le groupe, comment s’est passé l’accueil et l’intégration, 

ouverture aux nouvelles idées, etc. Elle dépend aussi des postes 

occupés : direction, coordination, responsable de secteur, 

intervenante ou intervenant, etc. Chaque histoire est unique 

et présente une réalité aux multiples facettes : premier emploi, 

plusieurs années d’expérience acquises dans le milieu, départ 

de sa région d’origine, immigration, etc.

Un milieu organisé et structuré au travail valorisant avec 
des gens compétents

Plusieurs le voient maintenant comme un milieu très organisé 

et structuré où il existe de la souplesse et de la flexibilité. Les 

apparences sont trompeuses : ce n’est pas parce que la prio-

rité n’est pas mise sur le mobilier que ce n’est pas structuré. Un 

milieu où les gens sont très compétents. Un milieu où l’on doit 

parfois apporter des changements, où il faut parfois faire bras-

ser la culture organisationnelle et où il faut apprendre à contrô-

ler les débordements surtout quand on a des enfants. Bien que 

le travail soit valorisant, c’est un milieu qui en demande beau-

coup aux personnes qui y travaille et qui présente tout de même 

de forts risques d’épuisement professionnel, car il faut toujours 

faire plus avec moins. Un milieu où l’on s’entraide et où l’on 

gère son temps.

Des réalités incontournables :  
le financement des groupes et les conditions de travail

Certains mentionnent avoir fait des prises de conscience 

notamment en ce qui concerne la réalité du financement, des 

demandes de subvention à préparer, de la recherche constante 

de sources de financement. On considère aussi que le milieu 

tout en étant très proactif peut vivre une certaine dose de com-

pétition à cause du financement. Pour d’autres, il faut constam-

ment faire beaucoup avec peu de ressources tant les besoins 

« un milieu de vie (…) où 
il y a de la place pour de 
l’influence, le changement, 
la prise de parole et 
du pouvoir comme 
intervenante aussi, où il y 
a de la place pour essayer 
des affaires aussi, créer. 
c’est souple, tes idées sont 
entendues. »

« un milieu qui fait 
beaucoup avec très peu, 
un milieu qui s’organise 
vraiment très bien, un 
milieu qui est débrouillard, 
qui est créatif, qui est 
inventif, qui est ouvert. 
je le vois comme le plus 
gros défi qui ne peut pas 
exister. un milieu essentiel 
dans lequel il faut rester 
engagé. »

« un milieu de vie (…) où 
il y a de la place pour de 
l’influence, le changement, 
la prise de parole et 
du pouvoir comme 
intervenante aussi, où il y 
a de la place pour essayer 
des affaires aussi, créer. 
c’est souple, tes idées sont 
entendues. »

« un milieu qui fait 
beaucoup avec très peu, 
un milieu qui s’organise 
vraiment très bien, un 
milieu qui est débrouillard, 
qui est créatif, qui est 
inventif, qui est ouvert. 
je le vois comme le plus 
gros défi qui ne peut pas 
exister. un milieu essentiel 
dans lequel il faut rester 
engagé. »
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auxquels on répond sont grands. D’autres vivent une certaine 

déception à cause de tensions internes ou avec les autres orga-

nismes du milieu ; d’autres considèrent qu’ils sont devenus 

plus critiques à l’égard du milieu particulièrement en regard 

de la précarité des emplois, des bas salaires, des conditions 

de travail et de la précarité. Ils jonglent parfois avec l’idée de 

retourner aux études ou dans leur région ou ils songent parfois 

à chercher un emploi offrant de meilleures conditions.

Un milieu vaste et essentiel composé d’une multitude de 
groupes, de tables de concertation, de coalitions

Certains le voient comme un milieu vaste composé d’une mul-

titude de groupes, de coalitions et de tables de concertation, 

qui a un pouvoir, comme un vecteur de lutte, de mobilisation et 

de changement social, qui occupe une place importante dans 

la société et qui a façonné la société québécoise telle qu’on la 

connaît aujourd’hui. Par contre, pour d’autres, c’est un milieu 

de vie où il y a de la place pour le changement et pour la prise 

de parole, où l’on a du pouvoir, où l’on peut créer, où il existe 

de la souplesse et où l’on a des responsabilités. Pour d’autres, la 

perception n’a pas changé. C’est un milieu qui travaille pour et 

avec les gens et où les organismes collaborent entre eux.

« Ça été une complète 
découverte, je pense 
que c’est ça aussi qui a 
façonné, dans un certain 
sens, la culture québécoise, 
tout ce que le mouvement 
communautaire 
a pu apporter en 
développement social. »

« Ça été une complète 
découverte, je pense 
que c’est ça aussi qui a 
façonné, dans un certain 
sens, la culture québécoise, 
tout ce que le mouvement 
communautaire 
a pu apporter en 
développement social. »
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c h a p i t re 7

Ce qu’ils et elles recherchent 
dans l’univers du travail

S’accomplir et se réaliser

L’accomplissement de soi et l’actualisation de son potentiel, 

tout en étant utiles parce que cela contribue à son propre bon-

heur, ont été maintes fois soulignés. On veut être reconnu et ne 

pas être un numéro. On souhaite se réaliser dans son travail 

tout en s’épanouissant au quotidien. On recherche une fusion 

entre les valeurs, les intérêts, le potentiel et les compétences. 

Travail et valeurs en concordance 

Il importe que le travail ait un sens, qu’il serve, que l’on com-

prenne pourquoi on fait tant d’efforts. On ne souhaite pas tra-

vailler à faire réaliser des profits à des actionnaires déjà riches. 

On veut que le travail soit en concordance avec les valeurs, avec 

ce que l’on pense, avec sa propre vision du monde. On aspire 

à être utile aux gens qui en ont besoin et adhérer à une cause 

car, quand on y croit, on va y mettre tout ce qu’on a. On désire 

travailler avec des gens qui partagent les mêmes valeurs.

Plaisir, nouveauté, diversité, changement, responsabilité, 
autonomie, travail d’équipe…

On désire avoir du plaisir à faire son travail. On a besoin de 

variété, de nouveauté et de diversité dans le travail. On souhaite 

qu’il y ait place à l’initiative. On aime développer de nouveaux 

projets. On a envie de relever de nouveaux défis, d’avoir des res-

ponsabilités et de l’autonomie tout en ayant une direction, une 

coordination, une équipe ou un conseil d’administration qui 

apporte son soutien. On veut de la flexibilité et de la place à l’in-

novation dans un milieu de travail. Le travail doit être diversi-

fié et il doit demander de la polyvalence. L’environnement doit 

être ouvert et dynamique, car on aime savoir, s’imprégner et 

apprendre de ce que les collègues font.

On aime travailler en équipe, en collaboration, en collégia-

lité. On recherche une grande convivialité dans le travail. On 

espère travailler avec des gens qui partagent la même vision. 

On aime travailler avec des personnes de tous âges et de toutes 

origines.

« l’accomplissement 
personnel… je recherche 
quelque part où je vais 
m’épanouir en premier 
lieu. »

« Ça m’apporte que je 
sens que mes valeurs et 
ma job vont ensemble. 
il y a comme un accord 
dans ma vie. je ne travaille 
pas pour coca cola. je 
me sens à l’aise avec ma 
vision de la vie, l’accueil 
des personnes, contre 
l’individualisme, c’est 
à contre-courant des 
valeurs de consommation 
actuellement. Ça, ça 
m’apporte comme une 
paix en dedans. »

« Ça me prend une 
nouveauté et quand il 
y a une fin à un projet, 
c’est encore mieux. mais 
j’apprends beaucoup cette 
année à mener des trucs 
plus à long terme avec des 
petits succès. »

« l’accomplissement 
personnel… je recherche 
quelque part où je vais 
m’épanouir en premier 
lieu. »

« Ça m’apporte que je 
sens que mes valeurs et 
ma job vont ensemble. 
il y a comme un accord 
dans ma vie. je ne travaille 
pas pour coca cola. je 
me sens à l’aise avec ma 
vision de la vie, l’accueil 
des personnes, contre 
l’individualisme, c’est 
à contre-courant des 
valeurs de consommation 
actuellement. Ça, ça 
m’apporte comme une 
paix en dedans. »

« Ça me prend une 
nouveauté et quand il 
y a une fin à un projet, 
c’est encore mieux. mais 
j’apprends beaucoup cette 
année à mener des trucs 
plus à long terme avec des 
petits succès. »



l e s  j eu n e s da ns l e s  g r o u pe s co mmu n au ta i r e s  :  u n e q u e s t i o n d e  r e l è v e  ?
r a p p o r t  d u  p r oj e t  ·  o c to b r e  2 0 0 6

�1

On souhaite être consulté, être entendu et être respecté. On 

veut faire partie des débats. On recherche les structures hié-

rarchiques plus horizontales, plus collectives ou la gestion 

participative. La nature démocratique des organisations est 

importante. 

On veut être en apprentissage constant, découvrir de nouvelles 

choses, expérimenter différentes facettes du travail, dévelop-

per ses compétences et en acquérir de nouvelles. L’absence de 

nouveautés et le manque de défis donnent la bougeotte et l’en-

vie d’aller voir ailleurs. La monotonie et la routine sont syno-

nymes d’ennui.

Conciliation travail – famille 
ou vie personnelle

Tant pour les hommes que 

pour les femmes, il importe 

de travailler tout en conciliant 

travail – famille ou vie person-

nelle. Cette préoccupation est 

centrale chez toutes les per-

sonnes rencontrées. Pour cette 

raison, des horaires flexibles 

sont essentiels. 

Changer le monde et voir le 
résultat de ses actions

On espère un travail dans 

lequel l’on est heureux, où l’on 

peut aider les gens, où l’on peut 

contribuer à changer les choses, à virer la société de bord, ne 

serait-ce qu’une personne ou une famille à la fois. On veut avoir 

le sentiment d’avancer, faire une différence, apporter quelque 

chose. On souhaite voir le résultat de ses actions et l’impact de 

son travail. On veut apprécier toutes les victoires, grandes ou 

petites, ne serait-ce qu’en lisant dans le visage des gens qu’on 

leur apporte quelque chose. 

On veut aussi se faire entendre et participer au processus de 

changement social. On souhaite aussi être engagé sociale-

ment et politiquement ; être actif pour améliorer les choses 

aux plans social et environnemental. On recherche la justice 

sociale, la transparence et la démocratie. Les résultats doivent 

être concrets tant pour les individus que pour la collectivité. Il 

importe d’être branché sur les besoins des gens et de la com-

munauté. Il est essentiel d’améliorer la qualité de vie de base 

des gens. 

« je recherche une place 
où on peut se remettre 
en question, où on n’a 
pas peur de prendre 
conscience de nos erreurs, 
d’avancer, d’évoluer, de se 
questionner. »

« j’aspire à passer 
beaucoup d’années dans 
le communautaire, […] 
j’aspire à faire partie des 
débats, des décisions, 
à acquérir de nouvelles 
compétences, à avoir en 
plus du leadership, plus de 
marge de manœuvre. »

« moi je crois beaucoup au 
phénomène de la pierre 
dans l’eau : on jette une 
pierre ; puis, ça fait des 
ronds ; il y a quelqu’un 
qui va aider quelqu’un 
qui va aider quelqu’un. 
et c’est comme ça que je 
vais changer le monde. je 
vais faire mon petit “mon 
petit coup de pouce” et 
c’est comme ça qu’on va y 
arriver. »

« je recherche une place 
où on peut se remettre 
en question, où on n’a 
pas peur de prendre 
conscience de nos erreurs, 
d’avancer, d’évoluer, de se 
questionner. »

« j’aspire à passer 
beaucoup d’années dans 
le communautaire, […] 
j’aspire à faire partie des 
débats, des décisions, 
à acquérir de nouvelles 
compétences, à avoir en 
plus du leadership, plus de 
marge de manœuvre. »

« moi je crois beaucoup au 
phénomène de la pierre 
dans l’eau : on jette une 
pierre ; puis, ça fait des 
ronds ; il y a quelqu’un 
qui va aider quelqu’un 
qui va aider quelqu’un. 
et c’est comme ça que je 
vais changer le monde. je 
vais faire mon petit “mon 
petit coup de pouce” et 
c’est comme ça qu’on va y 
arriver. »
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Des relations humaines

Être en relation avec les autres et avoir un contact de qualité 

avec une personne sont centraux. Il importe de faire place à 

la sensibilité des gens, à la collaboration et à l’entraide. On 

souhaite partager avec les gens, qu’ils puissent vivre bien et 

en harmonie, qu’il y ait des ponts entre les peuples, entre les 

religions, entre les générations, entre les cultures, entre toutes 

sortes de gens. On souhaite avoir une culture de l’humain. On 

désire que la productivité soit vue autrement qu’en termes de 

rendement. On veut faire avec les gens, être en contact avec eux, 

communiquer, écouter, prendre tout le temps qu’il faut, par-

tager leur vision, vivre des rapports égalitaires, avoir un « œil 

égal » pour tous.

« j’ai besoin de me sentir 
utile, ça c’est la première 
chose. et je me sens utile 
eff ectivement. mais le fait 
que ce soit travailler pour 
une noble cause, ça, ça 
m’allume plus que tout. »

« moi, je dis des fois que, 
si quelqu’un part avec le 
sourire d’ici à la fi n de la 
journée, c’est que j’ai fait 
ma job. le côté humain, 
le climat, ça m’aff ecte 
beaucoup. quand ça ne va 
pas dans l’équipe, j’aime 
moins ma job dans ce 
temps-là. »

« j’ai besoin de me sentir 
utile, ça c’est la première 
chose. et je me sens utile 
eff ectivement. mais le fait 
que ce soit travailler pour 
une noble cause, ça, ça 
m’allume plus que tout. »

« moi, je dis des fois que, 
si quelqu’un part avec le 
sourire d’ici à la fi n de la 
journée, c’est que j’ai fait 
ma job. le côté humain, 
le climat, ça m’aff ecte 
beaucoup. quand ça ne va 
pas dans l’équipe, j’aime 
moins ma job dans ce 
temps-là. »
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c h a p i t re 8

travailler dans les groupes 
communautaires – ça 
apporte…

Pour plusieurs des personnes rencontrées, il s’agit d’une pre-

mière expérience de travail riche et très formatrice. La diversité 

des tâches et la polyvalence demandée demandent d’être en 

apprentissage constant, ce qui est fort apprécié. Par le travail 

dans les groupes, on développe une plus grande conscience 

du monde qui nous entoure. On a la possibilité de réaliser son 

potentiel, de faire avancer ses idéaux, de passer à l’action, d’être 

en contact et en relation avec une diversité de personnes. On 

peut échanger, discuter, partager ses idées et ses idéaux avec 

d’autres.

« j’ai, à la fois donc, une 
meilleure connaissance de 
moi-même et des outils 
de travail concrets pour 
comprendre le monde 
qui m’entoure, dans le 
très micro comme dans 
le plus macro. pour moi 
ça été une expérience 
formidable et je le dirai 
jamais assez, c’est une 
école extraordinaire. »

« j’ai, à la fois donc, une 
meilleure connaissance de 
moi-même et des outils 
de travail concrets pour 
comprendre le monde 
qui m’entoure, dans le 
très micro comme dans 
le plus macro. pour moi 
ça été une expérience 
formidable et je le dirai 
jamais assez, c’est une 
école extraordinaire. »
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c h a p i t re 9

travailler dans les groupes 
communautaires —  
des avantages et des atouts 

En regard de ce que les jeunes recherchent dans l’univers du 

travail, les ateliers tenus lors de la journée du 11 novembre 2006 

ont permis d’identifier un certain nombre d’atouts que possède 

le milieu communautaire pour attirer et retenir les jeunes. Les 

principaux avantages identifiés sont :

— La souplesse

— La créativité

—  La gestion démocratique, la cogestion, la gestion participa-

tive, les structures de pouvoir plus horizontales

—  La convivialité, l’ambiance au travail et la qualité des rap-

ports humains

—  Un travail diversifié qui fait appel à la polyvalence et où l’on 

a des responsabilités

—  Un travail aux dimensions sociale et politique, pas unique-

ment des services

— Le travail en équipe

—  Un lieu d’apprentissage et de formation continue ; de l’ap-

prentissage par l’action

—  Un lieu de partenariat et de réseautage où l’on travaille à 

créer ensemble

— Le sentiment d’appartenance 

— Les valeurs et le sens critique

—  La possibilité de concilier travail – famille et vie per-

sonnelle

—  La dimension collective du travail en milieu commu-

nautaire

—  La raison d’être, la mission et la volonté de changement 

social

« on fait du 
développement 
humanitaire, du 
développement social, 
du développement local, 
tout ça pour améliorer la 
qualité de vie d’individus, 
mais aussi de collectifs, de 
quartiers, de la province, 
etc. et ça, pour moi, c’est 
du concret. »

« on fait du 
développement 
humanitaire, du 
développement social, 
du développement local, 
tout ça pour améliorer la 
qualité de vie d’individus, 
mais aussi de collectifs, de 
quartiers, de la province, 
etc. et ça, pour moi, c’est 
du concret. »
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Des points de convergence ont émané entre les jeunes et les 

plus âgés. Tant chez les jeunes que chez les plus âgés, on veut 

du travail :

— Qu’il soit valorisant 

— Qu’il soit utile socialement 

— Qu’il ait un sens

—  Qu’il permette aux personnes de se développer, de réaliser 

leur potentiel et leurs aspirations

—  Qu’il permette de concilier travail – famille/vie personnelle

— Qu’il soit en concordance avec nos valeurs personnelles

— Qu’il offre une qualité de vie 

— Qu’il permette d’aider les gens

— Qu’il place les humains au premier rang

—  Qu’il repose sur des valeurs de solidarité et d’entraide par 

opposition à la performance

— Qu’il aborde la société dans sa globalité

—  Qu’il contribue au changement social, à la transformation 

de la société.

Les valeurs, un important facteur d’attraction

La concordance des valeurs du milieu avec les valeurs per-

sonnelles des jeunes constitue un facteur d’attraction non 

négligeable pour recruter des jeunes dans les conseils d’admi-

nistration, dans les équipes, chez les membres et les bénévoles. 

Cet apport est vu comme nécessaire et stimulant. Une équipe 

de travail humaine et la gestion démocratique apparaissent 

comme des facteurs importants de rétention. 
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c h a p i t re 10

Freins au recrutement  
et à la rétention des jeunes 
dans les groupes

L’ensemble de la démarche a permis d’identifier un certain 

nombre de lacunes ou de freins au recrutement et à la rétention 

des jeunes dans les groupes communautaires. 

Conditions de travail

La question des conditions de travail a été abordée à toutes 

les étapes de cette démarche. Toutes les personnes rencon-

trées en entrevue en ont aussi traité abondamment. Sur le 

plan des conditions de travail, on souligne l’importance de 

la place qu’occupent les femmes dans les groupes et l’impor-

tance à accorder aux questions liées à la conciliation travail 

– famille, surtout quand elles ont ou qu’elles envisagent d’avoir 

des enfants. La question des conditions de travail se vit avec 

encore plus d’acuité quand on a des responsabilités familia-

les. Travailler dans le milieu communautaire est très exigeant ; 

les risques d’épuisement professionnel étant grands, le besoin 

d’assurances collectives est d’autant plus fortement ressenti. 

L’amélioration des conditions de travail est donc vue comme 

une des clés majeures permettant d’assurer la rétention de la 

relève dans les groupes. On déplore notamment :

—  Les salaires, notamment la faiblesse des taux horaires en 

regard de la scolarité 

— L’absence de régime de retraite et d’assurances collectives

—  La précarité des emplois, l’absence de sécurité d’emploi, l’ab-

sence de continuité du lien d’emploi (les contrats de courte 

durée liés à des projets qui amènent à passer d’un organisme 

à un autre)

— Les heures supplémentaires non rémunérées

— La surcharge de travail

—  L’absence de contrats de travail ou de politiques écrites sur 

les conditions de travail

—  La non-reconnaissance de l’expérience acquise sur les pro-

jets dans le calcul de l’ancienneté.

« je pense au jour où je 
vais avoir des enfants, 
où je vais vouloir une 
maison, où je vais avoir 
une voiture et je ne sais 
pas si je vais pouvoir 
me permettre de rester 
dans le communautaire. 
je trouve ça dommage 
parce que je pense que 
le communautaire c’est 
une vocation, une passion 
aussi. »

« je pense au jour où je 
vais avoir des enfants, 
où je vais vouloir une 
maison, où je vais avoir 
une voiture et je ne sais 
pas si je vais pouvoir 
me permettre de rester 
dans le communautaire. 
je trouve ça dommage 
parce que je pense que 
le communautaire c’est 
une vocation, une passion 
aussi. »
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Par contre, sont appréciés les vacances, la reprise de temps, la 

souplesse quant à la gestion des horaires, la possibilité de conci-

lier travail – famille. Certains relativisent la question salariale 

car ils pensent que des avantages tels la souplesse, un bureau 

avec une fenêtre, ou la gestion participative, etc, apportent des 

compensations non négligeables. On voudrait aussi que soient 

comparées les conditions offertes dans les groupes commu-

nautaires avec celles offertes par les autres secteurs d’emploi 

de la société.

« Mon organisme s’est donné comme philosophie qu’à défaut d’être 
capable de payer un haut salaire, on va augmenter les vacances, on va 
donner des congés à noël, on va donner des congés de maladie. donc, 
ça ne change rien au niveau de la subvention, les salaires ne bougent 
pas, c’est le nombre de journées payées, en fait, qui va augmenter. Ça 
aussi, ça peut être intéressant, dépendamment des besoins de chacun. 
Si c’est des besoins financiers, ça ne change rien ; mais si [ce qu’on 
souhaite] c’est une espèce d’harmonie travail – famille, ça peut être 
intéressant. »

La situation de sous-financement des groupes est vue comme 

le principal frein empêchant d’améliorer les conditions de tra-

vail et de réduire la précarité. Toutefois, plusieurs ont soulevé 

que, quand les budgets le permettent, l’augmentation des ser-

vices est souvent placée en priorité avant l’amélioration des 

conditions de travail. Plusieurs croient qu’il faudrait inverser 

cet ordre de priorités. Les conseils d’administration ont un rôle 

central à jouer pour agir sur cette question. On voudrait qu’ils 

y soient sensibilisés. La réduction de la semaine de travail à 32 

heures pour le même salaire hebdomadaire, l’augmentation du 

nombre de jours de vacances et de congés fériés, la création de 

banques de journées de maladie et les horaires flexibles sont 

autant de pistes de solution qui sont mises de l’avant.

Par ailleurs, même si à l’arrivée dans un groupe communau-

taire, les conditions salariales et de travail apparaissent satis-

faisantes pour plusieurs jeunes, certains soulignent que leur 

plafonnement rapide nuit quand il s’agit de s’imaginer comme 

travaillant à plus long terme dans les groupes. Revoir les condi-

tions salariales et de travail peut aussi susciter des débats 

importants sur des questions telles l’ancienneté, la place de 

la scolarité ou des compétences et les échelles de salaires. La 

question de la syndicalisation a été soulevée. Certains y voient 

une piste de solution pour améliorer les conditions de travail.

« je trouve que souvent, 
ils n’ont pas les conditions 
pour que la relève se 
forme. c’est tout le temps 
des petits contrats, ce 
qui fait que le monde est 
changé, ça change aux 
six mois ; un an, des fois ; 
un contrat de 2 ans et, 
c’est fini. pour moi, tu ne 
prépares pas de la relève 
quand tu n’as pas de 
conditions. »

« je trouve que souvent, 
ils n’ont pas les conditions 
pour que la relève se 
forme. c’est tout le temps 
des petits contrats, ce 
qui fait que le monde est 
changé, ça change aux 
six mois ; un an, des fois ; 
un contrat de 2 ans et, 
c’est fini. pour moi, tu ne 
prépares pas de la relève 
quand tu n’as pas de 
conditions. »
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L’analyse des entrevues avec les cinq jeunes femmes qui ont 

quitté le milieu communautaire est fort révélatrice de l’effet des 

conditions de travail sur la rétention. Quatre d’entre elles ont 

des enfants (deux ou trois). Le désir d’avoir un emploi perma-

nent, stable et sans précarité ainsi que de meilleures conditions 

de travail (salaire, fonds de pension, assurances collectives, 

etc.) sont les motifs qui ont amené deux d’entre elles à quitter 

le milieu. Une autre a été mise à pied à la fi n du projet sur lequel 

elle avait été embauchée (Fonds de lutte contre la pauvreté). 

La quatrième a quitté à cause d’un déménagement dans une 

autre ville. Toutefois, elle indique que les conditions de travail 

l’auraient amené à quitter à plus ou moins brève échéance. La 

dernière, tout en ayant besoin de nouveaux défi s et de chan-

gement, souhaitait trouver un emploi à temps partiel stable et, 

surtout, mieux rémunéré lui permettant en outre de concilier 

travail et famille. Les conditions de travail sont ainsi, directe-

ment ou indirectement, mises en cause dans tous les cas.

Quatre d’entre elles travaillent maintenant dans le secteur 

public (cLsc, institution d’enseignement, centre de recher-

che en milieu hospitalier relié à une université) parce qu’elles 

souhaitent qu’il n’y ait pas trop d’écarts entre leurs objectifs 

personnels, leurs valeurs et leur travail. Bien qu’elles tirent 

toutes un bilan très positif de leur expérience dans les groupes, 

quatre d’entre elles indiquent qu’elles ne reviendraient dans 

les groupes communautaires que si les conditions de travail 

changeaient ; la dernière n’envisage un retour dans le milieu 

que pour y faire du bénévolat.

La question des femmes

Le monde communautaire est composé par une forte propor-

tion de femmes. La présence de jeunes femmes demande aux 

groupes de prévoir et de composer avec des congés de mater-

nité. Sur le plan des conditions de travail, il faudra aussi penser 

à des congés parentaux et à des congés pour enfants. La conci-

liation travail – famille et le respect des horaires de travail sont 

importants pour toutes les jeunes femmes avec enfants ren-

contrées. Nombreuses sont celles qui veulent un premier ou un 

autre enfant. Donner aux jeunes femmes les horaires de soir et 

de fi ns de semaine contribuerait aussi au roulement de person-

nel. Des jeunes femmes occupant des postes de coordination 

se sentent aussi investies d’une responsabilité supplémentaire : 

amener du changement dans le milieu.
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Valorisation du milieu, des métiers et professions

Le peu de reconnaissance et de valorisation des professions 

et métiers du secteur est vu comme un frein au recrutement. 

On déplore le manque de reconnaissance des compétences 

spécifi ques que le travail en milieu communautaire exige. On 

mentionne le manque de reconnaissance de l’expertise et de la 

valeur du travail en milieu communautaire. Préjugés, image 

publique défi ciente ainsi que méconnaissance des groupes 

communautaires et de leur impact fi gurent au premier plan 

des préoccupations. On souhaite une vaste campagne de pro-

motion pour modifi er les perceptions.
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c h a p i t re 11

prendre sa place — faire de 
la place
Lors des groupes de discussion et des entrevues, plusieurs ont 

mentionné que les groupes communautaires sont ouverts aux 

jeunes, mais qu’ils ne sont pas toujours prêts à faire de la place 

aux idées et aux expériences différentes ainsi qu’à de nouvelles 

façons de faire. Procéder à des changements, revoir les façons 

de faire, se questionner et être questionné n’est pas toujours 

facile. La rencontre des générations conduit parfois à certains 

« chocs » notamment au plan de la culture organisationnelle. 

Les « On a déjà essayé ça » coupent aussi bien des ailes. Plu-

sieurs croient que le nombre a de l’importance : un plus grand 

nombre de jeunes dans un groupe faciliterait les choses. Toute-

fois, nombreux sont ceux et celles qui souhaitent une présence 

intergénérationnelle et interculturelle ainsi qu’un meilleur 

équilibre hommes – femmes au sein des groupes. 

Une diffi culté identifi ée peut résider au niveau des membres, 

des conseils d’administration ou des personnes militantes. 

L’arrivée de jeunes bénévoles dans les comités et dans les 

conseils d’administration peut contribuer grandement à chan-

ger les dynamiques, mais cela demande de revoir les stratégies 

de recrutement et d’y consacrer du temps et des énergies.

Quelle place pour le débat ?

Plusieurs s’interrogent. Freine-t-on la relève ? Cherche-t-on des 

photocopies de ce que nous sommes nous-mêmes ? Craint-on 

de remettre nos idées au jeu et d’en débattre ? Pour plusieurs, 

il importe d’ouvrir le débat, de remettre les idées sur la table, 

de les confronter pour avancer et pour réinventer avec les plus 

jeunes.

« on veut des jeunes, mais 
on veut des jeunes qui 
travaillent comme nous, 
qui ont les mêmes valeurs 
que nous. »

« j’ai été embauchée 
par un ca de personnes 
à la retraite pleines 
de bonne volonté qui 
voulaient embaucher des 
jeunes pour dynamiser 
l’organisme, mais ils 
étaient réfractaires à 
presque tout ce qu’on 
présentait. »

« oui, on va faire la place 
mais regarde, oh non, on 
ne peut pas y laisser ça, on 
ne peut pas faire ça. il faut 
qu’on apprenne, faut qu’on 
les fasse ces 30 ans-là 
d’expérience, parce que 
si les gens ne nous les 
transmettent pas… les 
gens qui sont là n’avaient 
pas cette expérience-là au 
départ. »

« on veut des jeunes, mais 
on veut des jeunes qui 
travaillent comme nous, 
qui ont les mêmes valeurs 
que nous. »

« j’ai été embauchée 
par un ca de personnes 
à la retraite pleines 
de bonne volonté qui 
voulaient embaucher des 
jeunes pour dynamiser 
l’organisme, mais ils 
étaient réfractaires à 
presque tout ce qu’on 
présentait. »

« oui, on va faire la place 
mais regarde, oh non, on 
ne peut pas y laisser ça, on 
ne peut pas faire ça. il faut 
qu’on apprenne, faut qu’on 
les fasse ces 30 ans-là 
d’expérience, parce que 
si les gens ne nous les 
transmettent pas… les 
gens qui sont là n’avaient 
pas cette expérience-là au 
départ. »
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c h a p i t re 12

des questions à débattre…

La militance, le bénévolat et l’engagement

La militance, le bénévolat et l’engagement ont été chaudement 

discutés tout au long de la démarche. Nombreuses et nom-

breux sont les jeunes rencontrés qui creusent des frontières très 

nettes entre le travail, la militance et le bénévolat. Ainsi, pour 

elles et eux, le militantisme fait appel au côté citoyen ; le travail, 

au côté travailleur. Au travail, on est imputable ; on doit rendre 

des comptes. Le travail doit être rémunéré ; la militance et le 

bénévolat, eux, ne le sont pas. La militance implique des choix 

idéologiques personnels visant un projet alternatif pour bâtir 

un autre monde. Le bénévolat est un acte gratuit où l’on donne 

de son temps de façon désintéressée. Le militantisme s’inscrit 

dans une démarche collective tandis que le bénévolat est vu 

comme un geste individuel. Il en résulte une zone de friction 

avec les personnes, souvent plus âgées, qui souhaitent une part 

de militance ou de bénévolat dans le travail.

La journée du 11 novembre a aussi vu tout un éventail de points 

de vue s’exprimer. Certains croient que la militance se vit à l’ex-

térieur du travail au sein d’autres groupes agissant sur d’autres 

causes, ce qui n’empêche pas d’être très impliqué dans son 

travail et d’adhérer entièrement à la mission de l’organisme. 

Les heures travaillées doivent être rémunérées par opposition 

à la militance ou au bénévolat qui portent un caractère « gra-

tuit ». Militantisme et temps de travail non payé ne devraient 

pas être confondus ; on devrait plutôt distinguer le travail de la 

militance. D’autres voient mal cette séparation entre le travail 

et la militance ; selon eux, ce sont deux aspects à réconcilier. 

D’autres pensent que travailler à la réalisation de la mission 

constitue un geste de militance ou d’implication. Pour d’autres, 

la professionnalisation du milieu éloigne du militantisme, ce 

qui constitue une perte pour le mouvement.

La gestion face à l’intervention

La gestion des organismes préoccupe plusieurs personnes. Plu-

sieurs mentionnent qu’il existe un certain tiraillement entre la 

gestion et l’intervention au sein des groupes. Certains sont pré-

occupés par l’amélioration des pratiques en gestion. D’autres 

croient plutôt que cela reflète une tendance à la professionnali-

sation du milieu. Par contre, certains pensent que les énergies 

devraient être davantage consacrées à l’intervention, à l’action 

ou aux services. Parfois, ces points de vue sont portés par des 

personnes de « générations » différentes au sein d’un même 

« des fois, je vis des 
conflits intérieurs. ici, des 
fois, la vieille mentalité 
et celle d’aujourd’hui, 
on est confronté entre la 
militance d’avant dans 
les groupes. moi, je suis 
engagée dans mon travail, 
je le fais du mieux que je 
peux, mais moi, je ne fais 
pas de bénévolat à ma 
job… »

« des fois, je vis des 
conflits intérieurs. ici, des 
fois, la vieille mentalité 
et celle d’aujourd’hui, 
on est confronté entre la 
militance d’avant dans 
les groupes. moi, je suis 
engagée dans mon travail, 
je le fais du mieux que je 
peux, mais moi, je ne fais 
pas de bénévolat à ma 
job… »
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groupe. On parle alors de choc des générations, de choc des 

cultures ou de choc des idées. D’autres encore voudraient plus 

d’interaction et de reconnaissance mutuelle entre les gestion-

naires et les personnes intervenantes puisque ces deux dimen-

sions sont nécessaires à la vie d’un groupe. 

L’action sociale versus les services

Plusieurs ressentent une très grande pression vers la livrai-

son des services au détriment de l’objectif de transformation 

sociale. On craint que les valeurs du communautaire ne soient 

en train de se perdre.
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c h a p i t re 14

recrutement, intégration, 
insertion et rétention des 
jeunes

Le recrutement de nouvelles personnes et la rétention de celles 

déjà en emploi sont identifiés comme les deux pôles sur les-

quels on doit agir simultanément pour assurer la relève dans les 

groupes communautaires. Une des clés de la rétention apparaît 

être une intégration réussie.

Stratégies d’accueil, d’insertion et d’intégration 

L’intégration et la formation posent de grands défis aux peti-

tes organisations. Plusieurs jugent que, parfois, les processus 

d’accueil et d’intégration sont trop rapides parce que le temps 

manque, que la pression est grande et que la charge de travail 

est lourde. « Prendre le temps » est vu comme un ingrédient 

essentiel de l’accueil, de l’intégration et de la formation. Il faut 

prendre le temps de l’intégration et de la formation continue 

malgré les contraintes, les ressources limitées, la pression des 

services, le financement à trouver, etc. Bien que l’apprentissage 

dans l’action ne soit pas à négliger, il demande toutefois d’ac-

cepter de laisser une bonne place à l’erreur. 

Plusieurs ont mentionné la nécessité de mettre par écrit l’his-

toire, les valeurs, les règles de fonctionnement, la mission, les 

objectifs, etc. Cela suppose qu’il faudra aussi prendre le temps 

de mettre de l’ordre, d’archiver, d’écrire et de transmettre l’his-

toire ainsi que les savoirs faire et les savoirs être tout en laissant 

de la place aux questionnements, aux remises en question et à 

la discussion. 

Des activités structurées de formation sont aussi vues comme 

faisant partie des processus d’accueil, d’insertion et d’inté-

gration. Devant les besoins exprimés d’être en apprentissage 

constant, la formation peut aussi constituer une voie favori-

sant la rétention. Cette formation devrait aussi être offerte aux 

bénévoles et aux stagiaires.

« Ça commencé en stage et ça, ça change tout en fait, parce 

qu’en stage, les gens ne s’attendent pas à ce que tu ne saches 

pas trop. Tu es en apprentissage et ils le savent. Donc, quand 

on tombe en emploi après, on a eu aussi un 2-3 mois de stage 

pour se roder ; donc, on est parfaitement fonctionnel quand on 

rentre dans le cadre de nos fonctions et, en stage, les gens sont 

beaucoup plus indulgents. »

« alors le gros problème 
est là, c’est qu’il faudrait 
qu’on travaille à sensibiliser 
les dirigeants d’organismes 
communautaires à mettre 
en place des outils, des 
processus pour assurer la 
continuité. c’est-à-dire 
que si tu pars du jour au 
lendemain, […] il y a 
une marche à suivre que 
tu peux sortir de quelque 
part, quelqu’un peut 
venir prendre les rênes 
et il n’aura pas trop de 
misère. »

« alors le gros problème 
est là, c’est qu’il faudrait 
qu’on travaille à sensibiliser 
les dirigeants d’organismes 
communautaires à mettre 
en place des outils, des 
processus pour assurer la 
continuité. c’est-à-dire 
que si tu pars du jour au 
lendemain, […] il y a 
une marche à suivre que 
tu peux sortir de quelque 
part, quelqu’un peut 
venir prendre les rênes 
et il n’aura pas trop de 
misère. »
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Les stages apparaissent comme une des stratégies à privilé-

gier pour assurer le recrutement et l’intégration de nouvelles 

personnes dans le groupe. Pour plusieurs, ils représentent une 

période de rodage non négligeable.

Le jumelage, le compagnonnage et le mentorat fi gurent aussi au 

nombre des stratégies gagnantes. Elles permettent notamment 

de pallier aux non écrits et aux non dits. Le mentorat par les 

personnes expérimentées est primordial pour assurer la trans-

mission des savoirs, de l’histoire, des processus et des façons 

de faire. Le travail en équipe, des rencontres individuelles, des 

rencontres d’équipe régulières, des discussions collectives et 

des activités conviviales sont autant d’autres atouts. 

L’accueil, l’insertion et l’intégration posent des défi s particuliers 

au sein des tables de concertation ou des tables de quartier qui 

n’ont souvent qu’une seule personne employée. L’accueil et l’in-

tégration reposent alors sur des membres du conseil d’adminis-

tration, souvent des personnes occupant des postes de direction 

générale ou de coordination, ayant peu de disponibilités.

« Laisser plus de place aux jeunes au niveau des lieux de représenta-
tions […] C’est pas les jeunes qui vont sur les tables de représentation, 
dans les lieux de concertation. on n’est pas là dans ce débat-là. on fait 
la job du terrain […] Ça va aussi avec toute la culture de coordination. 
La personne à la coordination […], elle va un peu partout, […] c’est 
toujours la même personne qui va dans les lieux ; puis, on n’a pas le 
temps d’apprendre à l’autre. »

Préparer la relève dans les lieux de représentation 

Plusieurs ont mentionné qu’il faut aussi préparer la relève dans 

les différents lieux de représentation. On note aussi des résis-

tances à faire de la place aux jeunes et à leur donner des respon-

sabilités dans les lieux de représentation et de décision externes 

au groupe. La transition et la préparation de la relève dans les 

« les plus vieux avant, 
c’était comme un 
engagement ; sauf que 
les jeunes, on voit plus 
ça comme un emploi. 
comment nous garder 
là-dedans ? Ça serait de 
connaître plus l’histoire, 
d’avoir plus de soutien 
ou de suivi […] du 
mentoring, ça se fait. 
admettons, qu’il y a un 
plus vieux qui parle avec 
un plus jeune dans un 
organisme […] personne 
ne prend le temps de le 
faire. »

« j’ai été bien accueilli, 
mais j’ai grandement 
manqué d’orientation. ce 
n’est pas compliqué, c’est 
que ces gens-là portent 
plusieurs chapeaux. 
ils sont eux-mêmes 
dirigeants de d’autres 
organismes et là ils sont 
administrateurs de cet 
organisme-là qui est une 
table de concertation 
donc, l’aff aire qu’ils 
veulent le plus, c’est que 
j’aie le moins possible 
besoin d’eux autres. »

« les plus vieux avant, 
c’était comme un 
engagement ; sauf que 
les jeunes, on voit plus 
ça comme un emploi. 
comment nous garder 
là-dedans ? Ça serait de 
connaître plus l’histoire, 
d’avoir plus de soutien 
ou de suivi […] du 
mentoring, ça se fait. 
admettons, qu’il y a un 
plus vieux qui parle avec 
un plus jeune dans un 
organisme […] personne 
ne prend le temps de le 
faire. »

« j’ai été bien accueilli, 
mais j’ai grandement 
manqué d’orientation. ce 
n’est pas compliqué, c’est 
que ces gens-là portent 
plusieurs chapeaux. 
ils sont eux-mêmes 
dirigeants de d’autres 
organismes et là ils sont 
administrateurs de cet 
organisme-là qui est une 
table de concertation 
donc, l’aff aire qu’ils 
veulent le plus, c’est que 
j’aie le moins possible 
besoin d’eux autres. »
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lieux de représentation et de décision figurent parmi les enjeux 

identifiés pour le milieu dans son ensemble. La transmission 

de l’histoire, le jumelage et le mentorat sont, croit-on, les stra-

tégies à privilégier pour assurer la continuité là aussi.

Processus de recrutement et exigences demandées  
pour les postes

Plusieurs considèrent que les exigences élevées en termes 

d’années d’expérience constituent un frein au recrutement 

des jeunes. On note aussi qu’il semble exister des résistances 

au recrutement des jeunes tout en indiquant que celles-ci sont 

aussi présentes dans les autres milieux de travail, qu’ils soient 

publics ou privés. On explique la tendance à recruter des per-

sonnes d’expérience par le fait qu’elles ont moins besoin de for-

mation, et ce, particulièrement dans un contexte où le temps 

manque, où les ressources sont limitées ou quand l’organisme 

est en situation de survie. 

De plus, on mentionne que, trop souvent, les offres d’emploi ne 

circulent que dans le circuit des groupes communautaires, ce 

qui limite les possibilités de recrutement. Par ailleurs, il faudrait 

aussi revoir les exigences en matière de nombre d’années d’ex-

périence pour les personnes immigrantes qui possèdent un haut 

niveau de formation, mais peu d’expérience de travail ici. Les 

personnes immigrantes font aussi partie de la relève. D’autre 

part, à l’égard des jeunes issus des communautés culturelles, on 

a l’impression d’avoir laissé échapper une génération.

Professionnalisation et scolarité

Plusieurs ont mentionné que le milieu semble vivre certaines 

contradictions. Ainsi, les exigences demandées pour obte-

nir les postes sont très élevées en termes d’expérience et de 

scolarité mais, dans le même souffle, on note la présence de 

critiques formulées par plusieurs quant à une tendance à la 

professionnalisation du milieu. Certains craignent notam-

ment que la professionnalisation n’entraîne le milieu vers une 

institutionnalisation. D’autres mentionnent que les diplômes 

ou la scolarité obtenue semblent toutefois peu reconnus par le 

milieu lui-même. À titre d’exemple, on mentionne l’absence 

d’échelles salariales qui prendraient en considération la scola-

rité obtenue au même titre que l’expérience accumulée ou l’an-

cienneté dans le groupe. Le secteur communautaire semble de 

plus en plus perçu comme un autre milieu de travail qui, tout 

en étant fort différent des autres par ses valeurs ou sa mission, 

doit tenir compte du haut taux de scolarisation des personnes 

qui y travaillent.
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Le recrutement des jeunes bénévoles

Par ailleurs, pour recruter et retenir des jeunes bénévoles, il 

apparaît important de revoir les façons de faire : prendre le 

temps de la formation, prévoir des structures d’accueil, chan-

ger certains modes de fonctionnement organisationnels, lais-

ser place à leur point de vue et opérer des changements qui en 

tiennent compte. Cela peut poser de grands défis aux organis-

mes qui existent depuis très longtemps et qui ont des bénévoles 

impliqués depuis une ou deux décennies.

Pour recruter des jeunes bénévoles, il faudra peut-être briser 

des habitudes et changer les structures, si elles ne sont pas 

adaptées. Cela peut impliquer de revoir les heures d’ouverture 

pour recruter des jeunes bénévoles qui sont encore aux études. 

Pour les recruter, cela peut demander d’aller vers de nouveaux 

lieux et faire connaître l’action communautaire à de nouveaux 

publics. Il faut aussi organiser des activités sociales et convi-

viales et reconnaître l’apport des bénévoles.

Revoir les stratégies de recrutement et les critères 
d’embauche

Recruter la relève demandera des actions à plusieurs niveaux : 

revoir nos critères d’embauche ; reconnaître que l’expérience 

s’acquiert aussi par un cumul de petits contrats et que ceux-ci 

ne signifient pas de l’instabilité ; se demander si l’on a bel et 

bien besoin d’un baccalauréat pour occuper ce poste ; répéter le 

même questionnement pour le nombre d’années d’expérience 

demandées ; reconnaître les expériences équivalentes, tant 

pour les jeunes que pour les personnes immigrantes ; embau-

cher autant des hommes que des femmes, des personnes de 

tous âges et de toutes origines. La relève, ce n’est pas que les 

jeunes. Il faut revoir les modes de recrutement et sortir des sen-

tiers battus pour la diffusion des offres d’emplois. 

« quand il y a une 
offre d’emploi dans le 
communautaire, ça circule 
dans le communautaire ; 
[après] 3 fois, si tu n’as  
pas trouvé quelqu’un, 
peut-être que tu vas 
envisager de passer une 
annonce dans les journaux 
ou dans une école. au 
niveau de la mobilisation, 
c’est la même affaire.  
Ça reste dans le réseau,  
ça reste entre nous autres. 
[…] il faudrait élargir  
les horizons. »

« quand il y a une 
offre d’emploi dans le 
communautaire, ça circule 
dans le communautaire ; 
[après] 3 fois, si tu n’as  
pas trouvé quelqu’un, 
peut-être que tu vas 
envisager de passer une 
annonce dans les journaux 
ou dans une école. au 
niveau de la mobilisation, 
c’est la même affaire.  
Ça reste dans le réseau,  
ça reste entre nous autres. 
[…] il faudrait élargir  
les horizons. »



l e s  j eu n e s da ns l e s  g r o u pe s co mmu n au ta i r e s  :  u n e q u e s t i o n d e  r e l è v e ?
r a p p o r t  d u  p r oj e t  ·  o c to b r e  2 0 0 6

3�

c h a p i t re 14

des pistes d’action 

Sept ateliers ont travaillé, le 11 novembre 2005, à défi nir des 

pistes d’action à mettre en œuvre sur la question de la relève. 

Chaque atelier devait identifi er trois pistes d’action.

Des pistes interpellent les groupes communautaires, les 
décideurs des groupes, les équipes et les pratiques

  Sensibiliser, inciter et former les décideurs, tant les person-

nes à la coordination que les membres des CA sur la question 

de la relève.

  Réviser les critères d’embau-

che afi n de réévaluer les exigences 

demandées, car elles sont parfois 

très élevées en termes d’années 

d’expérience ou de diplômes exigés. 

À cette fi n, la reconnaissance des 

savoirs et des expériences équi-

valentes (bénévolat, engagement 

social) devraient être encouragées. 

  Diffuser les offres d’emploi à 

l’extérieur du mouvement commu-

nautaire afi n de se faire connaître à 

l’extérieur du réseau.

  Mettre l’accent sur le sens, la 

raison d’être du communautaire. 

Conserver les valeurs ajoutées pro-

pres au milieu communautaire en 

lien avec la mission qui permettent 

de se démarquer des autres milieux 

de travail :

• Les valeurs communautaires

• La fl exibilité et la souplesse

• L’intégration et l’insertion par le jumelage 

• Les projets stimulants

• La possibilité de s’épanouir ; d’utiliser 100 % de son potentiel.

  Travailler sur l’accueil mu tuel et la reconnaissance intergé-

nérationnelle.
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Une piste interpelle le mouvement 

  S’assurer que les jeunes soient présents dans les lieux de 

pouvoir et de décision du mouvement communautaire.

Des pistes proposent la réalisation d’outils ou d’enquêtes 

  Mener des enquêtes dans les régions ou dans les réseaux sec-

toriels intéressés afin de mieux cerner la place des jeunes dans 

les groupes communautaires.

  Développer une boîte à outils sur la question de la relève 

semblable à celle portant sur la gestion des ressources humai-

nes publiée par le csmo‑ésac en collaboration avec le Centre 

St-Pierre.

  S’outiller pour la gestion, favoriser une meilleure orga-

nisation et mieux structurer nos groupes afin que tous en 

bénéficient.

  Se doter de moyens pour favoriser la relève en :

•  Organisant une journée de réflexion dans chaque groupe à 

partir d’un texte déclencheur

•  Préparant des outils à partir de la démarche proposée lors de 

la journée du 11 novembre.

Des pistes privilégient la promotion et la valorisation des 
groupes communautaires

  Faire la promotion du communautaire, de sa vision, de son 

rôle, de la mission des groupes.

  Reconnaître et valoriser les avantages du communautaire, 

en parler positivement. Par exemple, organiser une vaste cam-

pagne de sensibilisation.

Des pistes concernent la reconnaissance du milieu

  Être reconnu au niveau public, médiatique et gouver-

nemental.

  Travailler à la reconnaissance des métiers et professions du 

milieu communautaire.
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Des pistes visent les conditions de travail

  Améliorer les conditions de travail :

• Offrir des salaires compétitifs ou améliorer les salaires

•  Offrir des conditions qui permettent de concilier travail 

– famille – vie personnelle, 

• Se doter d’assurances collectives pour les soins de santé

• Créer un fonds de retraite 

•  Offrir des avantages aux personnes contractuelles (par 

exemple, des congés de maladie payés)

  Développer des outils et stratégies pour améliorer les 

conditions de travail dans les organismes communautaires 

autonomes.

Une piste concerne le fi nancement et les bailleurs de fonds

  Sensibiliser les bailleurs de fonds aux effets du sous-

financement.
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quelques sites, articles  
et documents à consulter

Centre St-Pierre (CSP) (2005)   
aperçu des résultats des groupes de discussion et des entrevues 

– journée de réflexion du 11 novembre 2005.   
pour le consulter :   
www.centrestpierre.org/version_58/documents/ApercuResultatsCSP.pdf

Centre de formation populaire (CFP) et Relais-femmes (2005)   
Pour que travailler dans le communautaire ne rime plus avec misère.  
il peut être consulté à  
www.lecfp.qc.ca  
www.relais-femmes.qc.ca

Comité sectoriel de main-d’œuvre en économie sociale  
et en action communautaire (CSMO-ÉSAC) (2006)  
« La relève en action communautaire : un enjeu qui nous interpelle tous 
et toutes ! »  
on peut se le procurer à : 
www.csmoesac.qc.ca

Deschenaux, Frédéric (2003) 
Choisir, subir, s’ajuster : la place des milieux communautaires dans 
l’insertion professionnelle des diplômées et diplômés du post-
secondaire. thèse de doctorat. Faculté d’éducation : université de 
Sherbrooke. Cette thèse est disponible dans la bibliothèque vir-
tuelle du Centre de documentation en éducation des adultes et en 
condition féminine (CdeaCF) à  
http://bv.cdeacf.ca/documents/PDF/2004_09_0008.pdf

Deux textes tirés du site « Observatoire Jeunes et Société »  
www.obsjeunes.qc.ca

Gauthier, Madeleine (2004) 
Passifs ou acteurs : Les tendances actuelles chez les jeunes. obser-
vatoire jeunes et Société, inrS urbanisation, Culture et Société, 
25 pages.  
pour le consulter :  
www.obsjeunes.qc.ca/pdf/PassifsOuActeurs04.pdf

Gauthier, Madeleine (2006)  
L’apparent paradoxe des valeurs des jeunes. observatoire jeunes  
et Société, inrS urbanisation, Culture et Société, 11 pages.  
Pour le consulter :  
www.centraide-quebec.com/lutter_contre_
la_pauvrete/images/texte_gauthier.
pdf#search= %22paradoxe %20des %20valeurs %20des %20jeunes %22
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profil de la participation  
aux groupes de discussion

a.   La participation gLobaLe  
aux groupes de discussion

Profil global des personnes participantes

au total, 25 personnes ont participé aux groupes de discussion. 
21 femmes et quatre hommes. 23 personnes ont fait des études post-
secondaires. un peu plus de la moitié (13 / 25) détient un baccalauréat 
et une personne sur cinq possède un diplôme spécialisé. trois per-
sonnes ont des études de deuxième cycle universitaire (maîtrise ou 
doctorat) en cours ou complétées. Les domaines d’études les plus 
fréquemment mentionnés sont : travail social, administration et 
communications. �

La moyenne d’âge des deux groupes réunissant les responsables d’or-
ganismes et les plus de 35 ans se situe à 50,6 ans. La moyenne d’âge du 
groupe réunissant des personnes de moins de 35 ans est de 28,6. 10

Profil global des groupes

vingt-trois groupes étaient représentés. 10 groupes ont le quartier 
comme territoire d’intervention ; 4 interviennent au plan régional ; et 
�, au plan provincial. Les groupes identifiés comme intervenant en 
défense des droits couvraient plusieurs champs :

• Personnes handicapées et/ou à mobilité réduite

• Communautés ethnoculturelles

• Logement

• Consommation

• Santé et services sociaux

• Déficience intellectuelle et intégration sociale

au total, 1�6 personnes travailleraient chez 20 groupes 11. 55,6 % d’en-
tre elles auraient plus de 35 ans ; 44,4 % ont moins de 35 ans. un groupe 
ne fonctionne que grâce à des bénévoles.

9.  Le questionnaire demandait de préciser le diplôme obtenu ou la dernière année 
d’études complétées. Une forte proportion (une moyenne de 70 % pour les trois grou-
pes) des personnes répondantes ont indiqué leur domaine d’études.

10.  Moyenne établie à partir des questionnaires de 7 personnes. Une personne n’a pas 
répondu.

11.  Cette donnée n’a pas été fournie pour deux des groupes représentés.

SecteurS 
d’intervention

défense des droits 8

Sécurité alimentaire 3

action bénévole 3

éducation des adultes/ 
éducation populaire 
autonome

2

Loisirs 2

Femmes 1

itinérance 1

Famille 1

Multi-secteurs  
(famille, loisirs,  
alimentation, santé,  
enfants)

1

petite enfance 1
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 b. Legroupedediscussions’adressant
aux responsabLes d’organismes
(15 avriL)

Profil des personnes participantes

onze personnes ont participé à ce groupe de discussion : deux 
hommes et neuf femmes. La moyenne d’âge de ce groupe se situe 
à 51,5 ans. 

Six d’entre elles détenaient un baccalauréat ; une, une maîtrise ; une 
autre, un doctorat ; trois, des diplômes spécialisés. 

Les domaines d’études mentionnés sont : administration sociale, psy-
chologie, service social (2), hygiène publique, gérontologie, sociolo-
gie, enseignement de l’éducation physique. deux des participantes 
sont les fondatrices de l’organisme. 

Six personnes occupent un poste de direction, une est à la direction 
adjointe, une coordonne un secteur de l’organisme, deux œuvrent 
au sein d’organismes reposant sur la cogestion et une est bénévole 
dans l’organisme. 

Sept personnes sont à ce poste depuis moins de 5 ans (une personne 
l’occupe depuis moins d’un an), trois sont responsables depuis entre 
21 et 30 ans, et une autre depuis entre 11 et 15 ans.
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Profil des groupes

dix groupes étaient représentés. quatre organismes ont le quartier 
pour cible. deux ont une portée régionale ; quatre, une portée pro-
vinciale (un d’entre eux a en plus une portée régionale). 

quatre interviennent en défense des droits (personnes handicapées, 
communautés culturelles, logement, consommation), deux agis-
sent en loisirs (auprès des personnes âgées ou loisirs en général), un 
groupe intervient en sécurité alimentaire, un autre porte plusieurs 
champs d’action (famille, loisirs, alimentation, santé, enfants, etc.), 
un autre encore agit comme ressource dans le secteur de la petite 
enfance et finalement, le dernier encourage l’implication et le béné-
volat de jeunes dans leur communauté.

quatre groupes ont plus de vingt ans d’existence, quatre ont plus de 
trente ans et un groupe a moins de cinq ans. 12 huit groupes ont chiffré 
à 114 le nombre total de personnes qu’elles emploient. 51 % d’entre 
elles auraient plus de 35 ans et 48 % seraient des jeunes. 13 un groupe 
fonctionne grâce à des bénévoles.

12.  Une personne répondante n’a pas fourni cette information pour son groupe.

13.  Jeunes = moins de 35 ans
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c. Le groupe de discussion
s’adressant aux pLus de 35 ans
(11 mai)

Profil des personnes participantes

Six personnes ont participé à ce groupe de discussion : 5 femmes et 
1 homme. La moyenne d’âge de ce groupe se situait à 4�,7 ans.

une personne détient une scolarité de maîtrise ; deux possèdent un 
baccalauréat ; une a un diplôme spécialisé ; une a complété son secon-
daire v.

deux personnes ont mentionné leurs domaines d’études : adminis-
tration et travail social.

Les postes occupés sont : direction générale (2), coordination de l’or-
ganisme (1), coordination de projet (1), intervention (1), secrétariat (1).
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quatre personnes sont en poste depuis moins de 10 ans ; une travaille 
dans le groupe depuis plus de 11 ans ; une est à l’emploi de l’organisme 
depuis plus de 25 ans.

Profil des groupes

Six groupes étaient représentés. un groupe intervient dans le secteur 
« femmes » ; un, en éducation des adultes ; deux, en action bénévole ; 
un travaille dans le secteur « famille » ; le dernier, en itinérance.

trois groupes ont le quartier comme territoire. trois agissent au plan 
provincial.

Les groupes participants ont en moyenne 24 ans d’existence.

2� personnes au total travaillent chez cinq des groupes présents, soit 
une moyenne de près de 6 personnes par groupe. 6� % d’entre elles 
ont plus de 35 ans et 31 % moins de 35 ans.
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d. Le groupe de discussion
s’adressant aux moins de 35 ans
(12 avriL)

Profil des personnes participantes

huit personnes ont participé à ce groupe de discussion : 7 femmes 
et 1 homme. La moyenne d’âge de ce groupe se situait à 28,6 ans. La 
médiane est de 2�,5 ans.

deux personnes détiennent un baccalauréat ; deux autres ont un bac-
calauréat doublé d’un certificat ; une a un bacc. et une maîtrise en 
cours ; une a un diplôme spécialisé ; une autre n’a pas complété son 
baccalauréat ; la dernière n’a pas complété ses études secondaires.

Les domaines d’études mentionnés par quatre personnes sont : tra-
vail social, droit, communications, administration sociale, sciences 
politiques.

Les postes occupés sont : agent ou agente de développement, coor-
dination des bénévoles, responsable de la formation, intervention ou 
organisation communautaire, direction des opérations, responsable 
de la promotion et du recrutement.



l e s  j eu n e s da ns l e s  g r o u pe s co mmu n au ta i r e s  :  u n e q u e s t i o n d e  r e l è v e  ?
r a p p o r t  d u  p r oj e t  ·  o c to b r e  2 0 0 6

��

deux personnes participantes sont en poste depuis moins d’un an ; 
trois, depuis trois ans et moins ; deux, depuis cinq ans ; une, depuis 
six ans.

Profil des groupes

Sept groupes étaient représentés. quatre groupes interviennent en 
défense des droits (santé et services sociaux, communautés culturel-
les, déficience intellectuelle et intégration sociale, personnes à mobi-
lité réduite, logement) ; un groupe travaille en éducation populaire 
autonome ; deux, en sécurité alimentaire.

trois groupes ont le quartier comme territoire d’intervention, deux 
ont une portée régionale et deux, une portée provinciale.

deux groupes ont 10 ans d’existence ; deux ont entre 11 et 20 ans 
d’existence ; deux autres existent depuis entre 21 et 30 ans ; les deux 
derniers ont entre 31 et 40 ans d’existence.

au total, 53 personnes travaillent dans ces sept groupes, soit une 
moyenne de 8 personnes par groupe. 56,6 % d’entre elles ont plus de 
35 ans et 43,4 %, moins de 35 ans. toutefois, dans un groupe, �2 % des 
personnes en emploi ont moins de 35 ans.
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profil de la participation  
aux entrevues

Profil des personnes participantes

dix-sept personnes de moins de 35 ans ont participé aux entrevues. 
douze sont toujours dans les groupes communautaires, cinq ont 
quitté.

quinze femmes et deux hommes ont été rencontrés. Les personnes 
interviewées ayant quitté les groupes sont toutes des femmes. L’âge 
moyen des personnes participantes aux entrevues est de 28,8 ans. La 
médiane se situe à 30 ans.

neuf personnes possèdent un baccalauréat. Cinq indiquent la maî-
trise comme dernière année d’études (pour l’une d’entre elles, celle-ci 
est en cours). une possède un certificat ; une autre a un cinquième 
secondaire ; la dernière a amorcé des études universitaires.

Six mentionnent le travail social/service social/intervention sociale 
comme domaine d’études. deux mentionnent les communications ; 
une, l’administration publique ; une autre, l’histoire de l’art ; une autre 
encore, l’intervention régionale. Cinq personnes n’ont pas précisé leur 
domaine d’études.

Six personnes occupent ou ont occupé le poste de coordination ou 
de direction générale. quatre agissent ou ont agi à la coordination ou 
comme responsable d’un secteur de l’organisme. Sept font ou ont fait 
partie de l’équipe d’intervention. 
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Profil des groupes

dix-sept groupes sont représentés. huit ont le quartier comme terri-
toire d’intervention ; quatre agissent au niveau régional ; quatre tra-
vaillent au plan provincial.

Cinq groupes ont entre 11 et 20 ans d’existence, cinq ont entre 21 et 30 
ans d’existence, quatre ont plus de 31 ans d’existence, un a 10 ans. 14

Les secteurs les plus représentés lors des entrevues sont : concerta-
tion locale, défense des droits, logement social, éducation des adultes, 
sécurité alimentaire.

SecteurS d’intervention

Concertation locale (intersectoriel) 3

éducation adulte / épa 2

défense des droits  
(travailleuses-travailleurs / ersonnes handicapées) 2

Logement social 2

Sécurité alimentaire / cuisines collectives / popote 
roulante / intergénérationnel 2

employabilité 1

action bénévole 1

Femmes - hébergement 1

Multi-intervention 1

Loisirs 1

itinérance / travail de rue / Santé mentale 1

14.  Cette information n’a pas été précisée par deux personnes répondantes.
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profil de la participation à la  
journée du 11 novembre ‘05

Soixante-dix-sept personnes ont participé à cette journée. Soixante-
huit pour cent d’entre elles étaient des femmes ; 32 %, des hommes. 
40 % des personnes participantes avaient moins de 35 ans ; 43 %, plus 
de 35 ans. 15 huit régions ont été représentées. un peu plus du deux 
tiers des personnes présentes (51) provenait de la région de Montréal ; 
l’autre tiers, de sept autres régions avec une participation plus mar-
quée des régions de la Montérégie et de québec. 

on note toutefois que les organismes provenant des régions éloi-
gnées n’ont pas participé à la journée, malgré un soutien financier 
accordé pour leurs frais de déplacement. en plus de la forte présence 
des groupes communautaires, on a aussi noté la présence des milieux 
syndical, municipal, public et gouvernemental. (Voir les deux graphi-
ques qui suivent)

15.  17 % des personnes ne nous ont pas fourni cette information.

PROVENANCE - ORGANISATION
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