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RESUME

Le succes de carriere a fait I’objet d’une multitude d’études et deux formes de succes
ont été identifiées; le succes subjectif et le succes objectif de carriere. Dans le cadre de
notre recherche, nous nous sommes intéressés au succes subjectif de carriére compte tenu
de son association confirmée avec le bien-étre psychologique, la qualité de la vie au travail
(Nabi, 2003; Peluchette, 1993), la motivation intrinséque, la confiance en soi (Abele et
Spurk, 2009b) et I’engagement envers 1’organisation (Hennequin, 2009a). En outre, selon
diverses ¢tudes (Arthur, Khapova et Wilderom, 2005; El Akremi, Guerrero et Neveu,
2000), le succes de carricre a tendance a étre examiné plus sur la base des critéres objectifs

(salaire et promotions) que des critéres subjectifs (la perception de I’individu).

Par ailleurs, il y a eu une méta-analyse, élaborée par Ng, Eby, Sorensen et Feldman
(2005) qui a examiné les déterminants du succeés de carriere, a la lumiére de deux
perspectives théoriques développées par Turner (1960); soit la perspective de la mobilité
par concours « contest mobility » et la perspective de la mobilité sponsorisée « sponsored
mobility ». Ces auteurs ont révélé que les recherches sur le succes de carriere ont une
portée limitée; « there is only a limited range of variables being examined as predictor of
career success » (p. 396); d’ou la nécessité d’examiner d’autres déterminants de succes de

carriere, en les associant aux deux perspectives théoriques développées par Turner (1960).

La présente recherche s’inscrit également dans la lignée des études qui ont pour but
d’analyser les déterminants du succes de carriere. Toutefois, elle traite des liens entre le
succes subjectif de carriére, les possibilités de mobilité externe et la congruence personne-
organisation. Sur la base des recommandations de Ng, Eby, Sorensen et Feldman (2005),
nous avons associ¢ la congruence personne-organisation au modele de la mobilité

sponsorisé et les possibilités de mobilité externe au modele de la mobilité par concours.

Notre ¢tude est de type explicatif, compte tenu du fait qu’elle tente de vérifier les

liens entre le succés subjectif de carriere, les possibilités de mobilité externe et la
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congruence personne-organisation. A cet effet, nous avons eu recours a des données qui ont
été colligées aupres de professionnels des ressources humaines, membre de ’ordre des
conseillers en ressources humaines et en relations industrielles (Saba et Dufour, 2005) afin
de pouvoir tester empiriquement les liens que nous anticipions entre notre variable
dépendante (succes subjectif de carriére) et nos variables indépendantes (congruence
personne-organisation et possibilités de mobilité¢ externe) en tenant compte a la fois de
notre variable médiatrice, a savoir le sponsorat organisationnel qui intervient dans le lien
entre la congruence personne-organisation, et de nos variables de contrdle, qui sont I’age, le
genre, le statut marital, la scolarité, 'ancienneté dans l'organisation et I'ancienneté sur le

marché du travail.

Par ailleurs, nous avons adopté une méthode quantitative et nous avons procédé¢ a des
analyses statistiques, afin de faire sortir les caractéristiques de la distribution des variables;
a des analyses bivariées, afin d’analyser les relations (statistiques) entre notre variable
dépendante (succes subjectif de carriére) et chacune de nos variables indépendantes (la
congruence personne-organisation et les possibilités de mobilité externe) et a une
régression multiple, afin de déterminer si des corrélations existent entre les différentes
variables a 1’¢tude, nous avons également effectué un test de médiation afin de vérifier le
role médiateur du sponsorat organisationnel dans le lien entre la congruence personne-

organisation et le succés subjectif de carriére.

De fagon générale, nos hypothéses de recherche on été confirmées. Les possibilités de
mobilité externe et la congruence personne-organisation sont liées positivement au succes
subjectif de carriere. De plus, nous avons identifié une médiation partielle du sponsorat
organisationnel dans le lien entre la congruence personne-organisation et le succes subjectif

de carriere.

Mots-clés : succes de carriere, succes subjectif de carriere, congruence personne-
organisation, possibilités de mobilité externe.



III

ABSTRACT

Career success has been the focus of much research. In the literature, two forms of
success have been identified, subjective and objective career success. In our study, we are
interested in subjective career success given its confirmed association with psychological
well-being, quality of life at work (Nabi, 2003; Peluchette, 1993), intrinsic motivation, self
confidence (Abele & Spurk, 2009b) and commitment to the organisation (Hennequin,
2009). In addition, according to various studies (Arthur, Khapova, & Wilderom, 2005; El
Akremi, Guerrero, & Neveu, 2006), career success is more often examined on the basis of
objective criteria (e.g., pay level, promotions) than in terms of the perception of the

individual.

Furthermore, a meta-analysis of 140 studies published by Ng, Eby, Sorensen, and
Feldman (2005) examined the predictors of objective and subjective career success in the
light of the two theoretical perspectives advanced by Turner (1960), namely contest
mobility and sponsored mobility. The authors of this synthesis concluded that «There is
only a limited range of variables being examined as predictors of career success » (p. 396);
hence the importance of examining other predictors of career success that relate to the

theoretical perspectives developed by Turner (1960).

Our study is therefore situated in research that aims to analyze the predictors of career
success. It examines the links between external marketability, person-organization fit and
subjective career success. Based on the recommendations of Ng, Eby, Sorensen, and
Feldman (2005), we associated external marketability to contest mobility and person-

organization fit to sponsored mobility.

We used data collected from human resource professionals, all members of a
professional association located in Quebec (Canada) (Saba & Dufour, 2005). The analysis
tested the relationships that we hypothesized between the dependent variable (i.e.,
subjective career success) and the independent variables (i.e., person-organization fit and

external marketability). Further analysis tested the mediating influence of organizational



v

sponsorship in the association between person-organization fit and subjective career
success. These analyses included age, gender, marital status, education, organisation tenure,

and experience in the labour market as control variables.

Descriptive statistics, bivariate correlations, and multiple regressions were used to

describe the sample and to test our hypotheses.

In general, our research hypotheses were supported. External marketability and
person-organization fit are positively related to subjective career success. In addition, we
have identified a partial mediation of organizational sponsorship in the relationship

between person-organization fit and subjective career success.

Keywords : career success, subjective career success, person-organisation fit, external

marketability
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INTRODUCTION

L’importance accordée au concept de succes de carriére a amené plusieurs chercheurs
a s’interroger sur ce qui détermine ce succes et ce qui explique le fait qu’il y a des individus
qui réussissent sur le plan professionnel alors que d’autres ne réalisent pas cette réussite.
Les facteurs qui meénent a cette dernicre varient, il y a des individus dont leur succes serait
di a leurs propres efforts alors que le sponsorat (c.-a-d., appui, assistance) de leur
organisation serait a [’origine du succes de carriere des autres (Ng, Eby, Sorensen et

Feldman 2005; Turner, 1960).

Par ailleurs, le succes de carriére peut Etre mesuré par des critéres objectifs ou par des
critéres subjectifs. Les critéres objectifs renvoient aux éléments observables tels que le
salaire et les promotions alors que les critéres subjectifs renvoient a la perception et a
I’interprétation que chaque individu se fait de sa carriére; ce qui aboutit a un sentiment de
satisfaction et d’accomplissement professionnel (Hennequin, 2009a; Judge, Cable,

Boudreau et Bretz, 1994).

Cet intérét que les différentes recherches portent au succes de carriére ne découle pas
uniquement des avantages que ce dernier peut procurer a I’individu, le succeés de carriere
est important parce qu’il a également un impact sur 1’organisation. Quand un individu
réussi dans sa carriére, il contribue a la réussite de l'organisation et a I’atteinte de ses
objectifs stratégiques, il est plus motivé et engagé quand il percoit des opportunités

d’avancement dans 1’organisation (Guérin et Wils, 1992a; Hennequin, 2009b).

Ng, Eby, Sorensen et Feldman (2005) ont conduit une méta-analyse qui a classé des
déterminants du succeés de carriere, examinés dans 140 articles. Cette méta-analyse
constitue une synthése quantitative importante en vue de [’élaboration de notre
problématique de recherche. Les auteurs concluent que les études existantes ont une portée
limitée, ce qui nécessite d’élargir les futures recherches en examinant des déterminants du
succes de carriere qui ont été peu analysés, en les associant a deux perspectives théoriques,

celles de la mobilité par concours et celle de la mobilité sponsorisée ( Turner, 1960). La



premiere perspective renvoie a I’effort individuel, alors que la seconde renvoie au sponsorat

organisationnel.

C’est sur la base des recommandations de Ng, Eby, Sorensen et Feldman (2005) que
se définit notre étude qui a pour but d’examiner deux déterminants de succes subjectif de
carriere qui ont été peu examinés dans la littérature, la congruence personne-organisation et
les possibilités de mobilité externe. Le choix d’examiner le succes subjectif de carriere est
justifié par le fait que la majorité des études ont tendance a se focaliser plus le succes
objectif de carriére (Arthur, Khapova et Wilderom, 2005; El Akremi, Guerrero et Neveu,
2006). Le succes subjectif de carriére est important compte tenu de son association
confirmée avec le bien-étre psychologique et la qualité de la vie au travail (Nabi, 2003;
Peluchette, 1993) ainsi que la performance et [’engagement envers [’organisation
(Hennequin, 2009a). Notre objectif est de contribuer a I’avancement de la recherche en
examinant des déterminants qui ont ét¢ peu examinés et de tenter de vérifier les deux
perspectives théoriques avancées par Turner (1960), soit la perspective de la mobilité par
concours et celle de la mobilité sponsorisée. Ce sujet est pertinent pour les relations
industrielles parce qu’il touche a la fois a une préoccupation de I’individu et de
I’organisation. Il permet également de comprendre ce qui détermine le succes subjectif de

carriere dans le cadre de deux systémes de mobilité¢ pouvant exister dans les organisations.

Notre projet de mémoire est composé de cinq chapitres. Dans le premier chapitre,
nous présentons une synthése de la littérature portant sur le succés de carriere et ses
déterminants, nous commencons par présenter une définition du concept de succes de
carriere ainsi que ses deux formes. Nous exposerons ensuite les différents déterminants du
succes de carriere que nous avons classé¢ selon la synthése quantitative de Ng, Eby,
Sorensen et Feldman (2005). A la suite de cette revue de littérature, nous présentons notre
problématique ainsi que notre question de recherche. Le deuxiéme chapitre a pour but de
présenter le cadre théorique sur lequel nous basons notre étude, nous expliquons, d’abord,
les mod¢les théoriques de la mobilité par concours et de la mobilité sponsorisée (Turner,
1960), puis nous développons notre modele de recherche, qui sera présenté¢, dans un
premier temps, par un schéma afin de faciliter la compréhension des relations que nous

anticipions entre nos variables, nous expliquons ensuite ces dernieres et leurs liens inscrits



dans nos hypotheéses, qui seront testées empiriquement. Le troisiéme chapitre vise a
présenter la méthodologie de notre recherche. Nous commengons par une description du
type de la recherche. Nous expliquons ensuite le modele opératoire de notre étude, puis,
nous exposons le plan d’observation de la structure de la preuve, de I’échantillonnage, du
niveau et de l'unité d’analyse, de la population et de 1’échantillon. Nous présentons
¢galement, la méthode de la collecte de données et nous abordons la validité de notre
recherche et nous y expliquons les techniques d’analyse que nous prévoyons d’utiliser. Le
quatrieme chapitre présente les résultats que nous avons obtenus suite aux analyses
descriptives, bivariées et multivariées, qui nous permettront de vérifier nos hypothéses de
recherche. Finalement, le dernier chapitre est une discussion des résultats que nous avons
obtenus ou nous abordons les apports et les limites de la présente recherche ainsi que des

pistes de réflexion pour les recherches futures.



CHAPITRE 1 — LE SUCCES DE CARRIERE

Ce premier chapitre vise a présenter les différentes études que nous avons recensées
relatives au succes de carriére et a ses déterminants. Nous avons divisé ce chapitre en
quatre parties. La premicre présente une définition du concept de succeés de carriere,
incluant ses deux formes. La seconde fait la lumiere sur le succes de carriére, qui est
important a la fois pour 1’individu et 1’organisation. Quant a la troisi¢me partie, elle expose
les déterminants du succeés de carriére, classés selon les catégories identifiées dans la
synthése quantitative (c.-a-d., méta-analyse) de Ng, Eby, Sorensen et Feldman (2005), que
nous avons considérée comme une source d’information importante. Finalement, la
quatrieme partie comprend une présentation de notre problématique et question de

recherche.

1.1 Définition du concept du succes de carriere

Le concept de succes de carriere a beaucoup évolué suite aux changements que la
carriere a connus au cours de ces dernieres décennies (Hennequin, 2009 b; Rasdi, Ismail,
Uli et Noah, 2009). En effet, le nouveau contexte économique, technologique et social a eu
un impact a la fois sur les individus et sur les organisations; ce qui a donné naissance a de
nouvelles formes de carriere (Bravo-Bouyssy, 2005), responsabilisant I’individu quant au
développement de sa carriere (Hall, 1996) et €largissant ses opportunités d’avancement a
d’autres frontieres, qui ne sont plus limitées a celles d’un seul employeur (Arthur et
Rousseau, 1996). Par conséquent, la définition traditionnelle qui présentait le succes de
carriere comme une séquence de progression de postes (Rasdi, Ismail, Uli et Noah, 2009)
ne refléte plus la réalit¢ que les individus et les organisations vivent (Bravo-Bouyssy,
2005). En effet, ce concept est mesuré uniquement sur la base de critéres objectifs, tels que

le salaire et le nombre de promotions obtenu (Hennequin, 2009b; Kirchmeyer, 1998).



Korman et Korman (1980) ont démontré que les individus qui ont obtenu des
positions hiérarchiques et des salaires ¢levés dans I’organisation pouvaient étre insatisfaits
de leur carriere, ce qui implique que leur évaluation du succes de carriére ne se base pas
uniquement sur des critéres objectifs (Korman et Korman, 1980). Weick (1996) indique que
le succes de la carriére moderne met 1’emphase moins sur le salaire et les promotions et
plus sur la satisfaction intrinséque qu’un employé ressent suite a la réalisation de ses

objectifs de carriere.

Par conséquent, la définition du succés de carriere devient propre a chaque individu
(Judge, Cable, Boudreau et Bretz, 1994). Selon Gattiker et Larwood (1988), les critéres de
succes de carriere sont déterminés par les individus sur la base de leur perception et de leur
préférence, qui se construisent en fonction des valeurs sociales. Dans ce contexte, un
individu pourrait étre satisfait du salaire et des promotions qu’il a obtenus et ¢galement
ressentir de la déception quant & I’orientation de sa carriére ou quant aux efforts qu’il a
fournis (Hennequin, 2009b). Selon Baruch (2004), outre les valeurs sociales, la vie et
I’expérience de travail des individus influencent leur interprétation du succes de carricre.
Cette dernicre est toujours associée aux objectifs personnels, professionnels, et
organisationnels (Baruch, 2004); nous comprenons l’importance de considérer tous ces
aspects (Judge, Cable, Boudreau et Bretz, 1994), pour éviter d’avoir une conception

inadéquate ou insuffisante du succes de carriere (Rasdi, Ismail, Uli et Noah, 2009).

Le concept de succes de carriére a, en effet, suscité beaucoup de débats (Hennequin,
2009b) qui ont abouti a des définitions plus contemporaines qui tiennent en compte les
nouvelles valeurs sociales et les enjeux organisationnels émergents (Guérin et Wils, 1992a)
et qui incorporent des éléments psychologiques sur comment les individus pergoivent leur
carriere (Hennequin, 2009 b). Seibert et Kraimer (2001) présentent le succes de carriere
comme une succession de postes et des résultats psychologiques positifs provenant de
I’expérience de travail d’un individu. Par ailleurs, le succes de carriere a été défini par
Arthur, Khapova et Wilderom (2005) comme la réalisation des résultats que ’individu
désire obtenir a tout moment dans sa vie professionnelle. Selon Judge, Cable, Boudreau et
Bretz (1994), le succes de carriere fait référence a 1’évaluation de ce que I’individu a réalisé

dans le cadre de ses expériences professionnelles, soit « The positive psychological or



workrelated outcomes or achievements one has accumulated as a result of one’s
experiences » (Judge, Cable, Boudreau et Bretz, 1994, p.3). Il s’agit d’un jugement qui
dépend de la personne qui le porte (Jaskolka, Beyer et Trice, 1985). Par ailleurs, Saba,
Dolan, Jackson et Schuler (2008, p.633) ont défini le succés de carriere comme « la
perception, positive ou négative, qu’entretient 1’employ€ quant a sa progression au cours
des étapes plus ou moins ordonnées qu’il lui reste a parcourir avant d’arriver au sommet de
ses compétences et de ses responsabilités et de bénéficier d’un statut social enviable. On
peut aussi mesurer objectivement le succes de carriere d’une personne a I’aide d’indicateurs
comme le niveau du poste ou le salaire, ou encore subjectivement en évaluant sa
satisfaction a I’égard de la progression de sa carriére. » Cette définition nous améne a
présenter les deux formes de succés de carriere qui ont été identifiées dans la littérature, soit

le succes objectif et le succes subjectif.

1.1.1 Succes objectif de carriére

Le succes objectif de carriére fait référence a 1’opinion que les autres individus se
forment sur ’accomplissement professionnel d’un individu en se basant sur des éléments
observables (Hennequin, 2009a). Ceux qui gagnent les plus hauts salaires, qui ont bénéficié
de promotions rapidement et qui ont gravi la hiérarchie sociétale et organisationnelle sont
considérés comme des individus prosperes dans leur carriere (Eby, Sorensen et Feldman,
2005). Selon Korman, Mahler et Omran (1983), la carricre est considérée plus satisfaisante
dans le cas ou le prestige, le salaire et le pouvoir de I’individu sont plus €élevés que ceux des
autres individus dans l’organisation. Le succes objectif de carriére renvoie ainsi aux
¢léments externes d’une profession et ces ¢léments sont définis par la société (Nabi, 1999).
Gattike et Larwood (1988) donnent I’exemple d’un avocat, que la société considérerait
comme un individu qui a réussi sa carriére, uniquement sur la base du fait qu’il a
commencé a travailler dans un cabinet d’avocat réputé aprés sa graduation d’une
prestigieuse école et qu’il a réussi a devenir, aprés quelque temps, associé au sein de ce

cabinet.



Selon Rosenbaum (1984), 1’avancement de la carricre managériale est
traditionnellement évalué en fonction du nombre ou du rythme de promotions et de
I’évolution du salaire. Par ailleurs, des auteurs (Arthur, Khapova et Wilderom, 2005; El
Akremi, Guerrero et Neveu, 2006) ont révélé que la majorité des études se sont concentrées
sur le succes objectif de carriére en mesurant le niveau salarial et le niveau hiérarchique
atteint. Arthur, Khapova et Wilderom (2005) ont ¢laboré une analyse d’articles qui ont
examiné le succeés de carriere et qui ont été publiés entre 1992 et 2000 dans des revues
majeures de sciences sociales'. Cette analyse a révélé que 90 % de ces articles référent au
succes objectif de carriere, 85 % d’entre eux ’opérationnalisent et 28 % y font référence

exclusivement (Arthur, Khapova et Wilderom, 2005; El Akremi, Guerrero et Neveu, 2006).

D’autres auteurs ont identifi¢ une dimension extrinseque (Ballout, 2007) qui renvoie
¢galement a des ¢éléments observables tels que les promotions, les salaires ou le niveau dans
la hiérarchie (Tremblay, Dahan et Gianecchini, 2009). Selon Ng, Eby, Sorensen et Feldman
(2005), le salaire et la promotion sont aussi des déterminants de la valeur de I’individu sur

le marché du travail.

Bien que les auteurs présentent le succes objectif de carriere comme un concept qui
est mesuré sur la base de criteres observables (salaire, promotions, statut hiérarchique),
I’¢tude de Korman et Korman (1980) témoigne du fait que le succes de carriere n’est pas
déterminé uniquement sur la base des ces criteres. En effet, certains individus, malgré le
fait qu’ils ont atteint un succes objectif de carrieére, peuvent manifester de I’insatisfaction
quant a leur carriére (Korman, Wittig-berman et Lang, 1981). Ce qui nous oriente vers la
deuxiéme forme du succeés de carriere : le succes subjectif. Selon 1’analyse de Arthur,
Khapova et Wilderom (2005), le succés subjectif de carriere a été moins examiné
comparativement au succes objectif de carricre tandis que 78 % des articles y font

référence, 72 % 1’opérationnalisent et 15 % y font référence exclusivement.

! Academy of management journal, Administrative science quarterly, Career Development Quarterly, Human
Relations, Journal of applied Psychology, Journal of Career Development, Journal of management, Journal
of management Studies, Journal; of Occupational and Organizational Psychology, Journal of Organizational
Behavior, Journal of social Psychology, Journal of Vocational Behavior, Organization Science, Organization
Studies et Personal Psychology.



1.1.2 Succes subjectif de carriére

Le succes subjectif de carriere fait référence a I’opinion qu’une personne se fait de
I’accomplissement de sa carricre. Il consiste en « un sentiment de réalisation personnelle »
(Hennequin, 2009a, p.129). L’individu est satisfait de la carriere elle-méme (El Akremi,
Guerrero et Neveu, 2006). Selon Nabi (1999), le succes subjectif de carricre est la
perception individuelle du succeés 1ié aux accomplissements et aux perspectives futures.

L’individu, de ce fait, se considére comme prospere (Ng, Eby, Sorensen et Feldman, 2005).

Van Maanen et Schein (1977, p. 9) définissent le succes subjectif de carriere comme
« the individual’s internal apprehension and evaluation of his or her career, across any
dimensions that are important to that individual ». Selon Gattiker et Larwood (1986), le
succes subjectif de carriere refléte la perception que I’individu a de son expérience de
carriere. Cette perception est influencée par ses préférences en termes d’avancement ainsi
que par ses besoins et ses valeurs (Gattiker et Larwood, 1986). Les individus qui arrivent a
avoir un succes subjectif de carriére ressentent de la satisfaction quant a leur carriére parce

qu'elle s’accorde avec leurs critéres internes de succes qu’ils se sont fixés (Nabi, 2003).

La carriére subjective englobe !’interprétation de l'individu de ses expériences
professionnelles (Barley, 1989). Il s’agit d’une évaluation subjective que les employés font
de leur carriere (Judge, Cable, Boudreau et Bretz, 1994). Cette ¢évaluation procede sur la
base de standards internes et d’aspirations personnelles ou sur la base de standards externes,
par rapport a un groupe ou a une personne de référence (Abele et Spurk, 2009a ; Heslin,
2003). Betz et Fitzgerald (1987) indiquent que 1’évaluation que les individus se font de leur
accomplissement et la comparaison qu’ils font avec 1’accomplissement des autres

déterminent leur perception de succes de carricre.

Les auteurs mettent I’emphase sur I’importance d’examiner le succes subjectif de
carriere compte tenu de I’impact qu’il pourrait avoir sur le bien-étre psychologique et la

qualité de la vie au travail d’un individu (Nabi, 2003; Peluchette, 1993). Par ailleurs, des



auteurs ont identifi¢ la dimension intrinséque du succeés de carriére qui est mesuré

également sur la base de la perception de ’individu (Ballout, 2007).

En outre, des études ont démontré que les employés s’attendent a ce que les
employeurs offrent des carrieres qui reflétent des dimensions du succes subjectif, telles que
la reconnaissance (Sturges, 2004). D’autre part, des études indiquent qu’il y a une relation
entre le succes subjectif et le succes objectif de carriére, ce qui crée une présomption sur le
fait que la réussite d’un individu en ce qui concerne la carriére constitue une réussite a la
fois sur le plan objectif et subjectif de carriere (Baruch, 2004). Heslin (2003) explique que
la perception du succes de carriere par un individu dépendra a la fois du contexte et de la
perception des autres a I’égard de son parcours professionnel. Selon Boehm et
Lyubomirsky (2008), il est méme concevable de considérer 1’expérience subjective de
carriere comme un ¢lément menant a un succes objectif de carriére. Le succes subjectif
pourrait augmenter la motivation de 1’individu et le pousser a avoir confiance en lui, ce qui

pourrait mener, avec le temps, au succes objectif de carriére (Abele et Spurk, 2009b).

Bien qu’il semble y avoir un lien entre le succeés objectif et subjectif de carriere, les
résultats de la méta-analyse de Ng, Eby, Sorensen et Feldman (2005) ont confirmé qu'elles
sont des dimensions distinctes du succes de carriere, d’ou I’importance de ne pas supposer
que le succes objectif et le succes subjectif de carriére peuvent étre prédits par les mémes

variables.

1.2 L’importance du succés de carriére

Plusieurs études se sont intéressées au concept de succés de carriere et a ses
déterminants. L’importance de ce concept découle du fait que le succes individuel
contribue au succes de 1’organisation, ce qui justifie le fait qu’il soit une préoccupation
pour les deux (Guérin et Wils, 1992a). Selon Guérin et Wils (1992a), le concept de carriere

est important parce qu’il répond a la fois aux besoins des employés et de I’organisation; la
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satisfaction des besoins organisationnels pourrait étre réalisée grace a la concrétisation des

carrieres individuelles (Guérin et Wils, 1992b).

L’harmonisation des besoins organisationnels et individuels constitue une source de
motivation pour les employés et une source de performance pour les organisations. La
carricre, de ce fait, devient une co-responsabilité des employés et de ’organisation qui
aboutirait & un partenariat favorisant une employabilit¢ durable des individus (Dupuich,

2011).

Dans leur étude, Guérin et Wils (1992a) ont examiné les besoins des individus et de
I’organisation en relation avec le concept de carriére, ils ont analysé les besoins individuels
a la lumiére de la hiérarchie des besoins de Maslow (1962). Selon ces auteurs, les individus
recherchent la sécurité, 1’intégration, la reconnaissance ou le sentiment de valeur
personnelle et I’accomplissement; la carriere permet de satisfaire tous ces besoins, selon le
degré d’importance que les individus accordent a chacun d’entre eux (Guérin et Wils,

1992a).

L’organisation, en revanche, recherche une meilleure flexibilité afin de faire face au
nouveau contexte économique (Guérin et Wils, 1992a). Elle a soif de croissance, d’ou la
nécessité d’avoir des personnes motivées et engagées, afin qu’elles puissent contribuer a
son développement (Brousseau, Driver, Eneroth et Larsson, 1996). L’organisation a besoin
d’utiliser et de développer les compétences de ses employés, afin d’avoir une reléve
qualifiée et des employés mobilisés. En répondant aux besoins de ses employés,

I’organisation sera en mesure de répondre a ses besoins stratégiques (Guérin et Wils,

1992 b).

Une progression de carriere qui ne correspond pas aux attentes et aux objectifs fixés
par I’individu peut engendrer des résultats négatifs (Guérin et Wils, 1992b). L’individu,
dans ce cas, se décourage; ce qui aura un effet négatif sur sa performance au travail (Near,
1984). Selon Rosen et Jerdee (1990), une insatisfaction de carriere peut générer certains
problémes chez I’individu tels que le stress et 1’abandon du développement de leurs

compétences. Guérin et Wils (1992b) suggerent donc aux organisations d’encourager les
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individus a changer leur perception du succes de carriere dans le but d’harmoniser leurs
attentes avec les opportunités existantes, ce qui éviterait également que la carriére ne
devienne une source de frustration. Le fait d’aligner les objectifs des individus et les
objectifs stratégiques de 1’organisation s’avere, selon Paquet et Gosselin (2006), un moyen
pour prévenir la démotivation, 1’insatisfaction, le découragement et le désengagement des

employés.

Le fait de permettre aux employés d’avoir des responsabilités, du pouvoir, de
I’autonomie, des possibilités de développement, des récompenses ainsi que 1’opportunité de
faire face a des défis favorise leur satisfaction (Guérin et Wils, 1992a). Selon Wayne,
Liden, Kraimer et Graf (1999), les organisations continuent a s’intéresser aux déterminants
du succes de carriere dans le but de pouvoir sélectionner et développer d’une manicre
efficace les employés qui détiennent un haut potentiel, d’ou la nécessité d’examiner ses
déterminants. La carriére est en relation avec les diverses activités de la gestion des
ressources d’une organisation, telles que la gestion de la main-d’ceuvre, la mobilité interne,

la formation et le développement des compétences (Guérin et Wils, 1992b).

Les individus évaluent et identifient leurs possibilités d’avancement professionnel
tant a I’intérieur qu’a I’extérieur de 1’organisation et mettent en place leur projet de carriere.
Le fait qu’ils geérent leur propre carriere amene les organisations a chercher a établir une
cohérence entre les projets individuels et les projets organisationnels (Guérin et Wils,
1992b), ce qui explique le fait que beaucoup d’organisations encouragent leurs employés a
gérer leur carricre (Wayne, Liden, Kraimer et Graf, 1999). Elles fournissent également de
I’aide en mettant en place des programmes d’appuis a ’avancement de carriére, tels que les
plans de carriere, les formations et les plans de développement des compétences (Guérin et

Wils, 1992b).

Par ailleurs, les mouvements de carriére sont souvent considérés comme des formes
de gratification, permettant de motiver et d’augmenter la satisfaction et I’engagement des
employés au sein de 1’organisation (Guérin et Wils, 1992; Thévenet 1992). Néanmoins,
dans un contexte ou les possibilités de mobilité ascendante sont moins disponibles due a

I’aplanissement de la structure des organisations, ces derniéres devront étre capables
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d’offrir a leurs employés, afin de pouvoir les retenir, d’autres éléments qui leur permettent

d’atteindre un succes de carriére (Hannequin, 2009 b; Mirvis et Hall, 1994).

Selon Hennequin (2009a), répondre aux attentes des employés, relatives a leur
carricre est un moyen pour les organisations d’améliorer la qualit¢é du travail et
I’implication de leurs employés, en les récompensant pour leurs efforts. C’est pour cette
raison, qu’il est nécessaire, pour elles, de connaitre ce que leurs employés ressentent par

rapport a leur cheminement professionnel (Hennequin, 2009a).

Selon Ballout (2007), le succes de carriere a un impact sur le comportement et la
performance des individus, ainsi que sur le contrat psychologique de travail. Des études ont
¢galement révélé que les employés maintiennent leur engagement et leur productivité aussi
longtemps qu’ils croient que leur organisation les aide a réaliser des expériences positives

de carriere (Erdogan, Kraimer et Liden, 2004; Lee et Maurer, 1997).

1.3 Les déterminants du succeés de carriere

Suite a une recension de la littérature, nous avons considéré la méta-analyse publiée
par Ng, Eby, Sorenen et Feldman (2005) comme une source importante d’information sur
les déterminants du succes de carriére. Il s’agit d’une méta-analyse regroupant 140 articles

publiés en 2003 ou avant et qui ont étudié les déterminants du succes de carriére.

Les auteurs (Ng, Eby, Sorensen et Feldman, 2005) ont utilisé les perspectives de la
mobilité par concours et de la mobilité sponsorisée développées par Turner (1960) comme
guides théoriques. Selon ces auteurs, ces deux perspectives sont pertinentes dans la cadre
de I’analyse des déterminants du succes de carriere, compte tenu du fait que les individus
qui réussissent a avoir une mobilité ascendante dans 1’organisation se considérent et sont
considérés par les autres individus comme des personnes prosperes. La mobilité par
concours est un systéme qui est basé sur le fait que le statut d’¢lite est un prix a gagner dans

une compétition ouverte a tous. Aucune présélection n’est effectuée et ce sont uniquement
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les efforts déployés qui font la différence (Turner, 1960). En revanche, la mobilité
sponsorisée est un systéme qui est bas¢ sur le processus de sélection, le statut d’élite n’est
pas a un prix a gagner, il est attribué aux individus qui ont ét¢ sélectionnés par les élites de
I’organisation afin qu’ils fassent partie de leur groupe (Turner, 1960). Ces deux

perspectives seront expliquées en détail dans le chapitre 2.

Ng, Eby, Sorensen et Feldman (2005) ont classé les déterminants du succes objectif
et subjectif de carriére en quatre catégories : le capital humain, le sponsorat organisationnel,
le statut sociodémographique et les différences individuelles stables; ils ont associé chaque
catégorie au modele de la mobilité qu’il lui correspond : le capital humain s’inscrit dans le
modele de la mobilité par concours, le sponsorat organisationnel et le statut

sociodémographique s'inscrivent dans le modele de la mobilité sponsorisée.

En ce qui concerne les différences individuelles stables, Ng, Eby, Sorensen et
Feldman (2005) ont considéré qu’il s’agissait d’une catégorie qui a une relation a la fois

avec le modele de la mobilité par concours et le modele de la mobilité sponsorisée.

1.3.1 La mobilité par concours

Dans cette section, nous présentons les variables relatives au modéle de la mobilité
par concours. Dans la synthése de Ng, Eby, Sorensen et Feldman (2005), ces variables font
référence au capital humain. Nous commencons d'abord par exposer les variables du capital
humain identifiées dans cette syntheése et nous présentons ensuite les possibilités de
mobilité externe que les auteurs suggerent d’étudier a la lumicre de la perspective de la

mobilité par concours.
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1.3.1.1 Les variables relatives au capital humain

Le capital humain est défini comme «les connaissances, les qualifications, les
compétences et caractéristiques individuelles qui facilitent la création du bien-Etre
personnel, social et économique » (OCDE, 2001 : p.18). Il fait référence a la scolarité, aux
expériences personnelles et professionnelles de ’individu (Becker, 1964), qui sont aussi
considérées comme des déterminants de succes de carriére, souvent traités dans le modeéle

de la mobilité par concours (Ng, Eby, Sorensen et Feldman, 2005).

La théorie du capital humain suggere qu’investir dans ses propres compétences et son
éducation devrait mener a une valeur plus élevée sur le marché du travail (Becker, 1964) et
pourrait renforcer le succes de carriere de ’individu (Judge, Cable, Boudreau et Bretz,
1995; Wayne, Liden, Kraimer et Graf, 1999). Selon Tharenou, Latimar et Conroy (1994),
les investissements personnels dans 1’éducation et dans I’expérience sont les déterminants

les plus souvent confirmés de la progression de carricre.

Selon Rosenbaum (1984), la théorie du capital humain postule, de la méme manicre
que le modele de la mobilité par concours, que le marché du travail offre des opportunités
ouvertes, dont ’acquisition dépend des efforts fournis dans le travail, des capacités, de
I’éducation et de la formation que les individus possedent. Tous ces acquis forment le
capital humain. Pour entrer en compétition avec les autres, I’individu doit constamment se
développer. On considére qu’il n’y a aucune barriere a la mobilité dans le marché du
travail. Cependant, il revient a 1’individu de choisir de faire des sacrifices et des efforts
pour 1’acquisition des compétences requises qui favorisent son avancement de carriere

(Rosenbaum, 1984).

Selon cette perspective, le capital humain est hautement récompensé dans le marché
du travail, d’ou la nécessité qu’il soit adapté (Becker, 1964). Une expérience pertinente, par
exemple, est considérée comme un facteur du capital humain qui optimise les chances de
I’individu d’avoir une promotion sur la base du mérite (Ng, Eby, Sorensen et Feldman,

2005).
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Par ailleurs, Ng, Eby, Sorensen et Feldman (2005) ont trouvé que le capital humain
est un déterminant qui entretient une relation forte avec le succés de carriere. Ils ont
considéré, dans leur méta-analyse, les éléments suivants comme des indicateurs du capital
humain en lien avec le succeés de carriere : 1’expérience sur le marché du travail,
I’implication dans le travail, l'ancienneté dans 1'organisationnelle, le niveau de scolarité, la
volonté d’accepter un transfert, la planification de carriére, les compétences politiques et le

capital social (c.-a-d. la quantité ou la qualité des contacts accumulés).

L’expérience sur le marché de l'emploi fait référence aux nombres d’années
travaillées. L'expérience de travail est positivement liée au succes de carriere (Ng, Eby,
Sorensen et Feldman, 2005). Quelques études ont indiqué que les organisations peuvent
préférer investir dans des individus qui ont une expérience pertinente que dans ceux qui ont
un niveau d’éducation élevé (Ng et Feldman, 2010). Singer et Bruhns (1991) ont constaté,
dans une de leurs études, que dans le cadre du processus d’embauche, 1’expérience de
travail d’un individu est plus valorisée que son niveau d’éducation; ce qui refléte

I’importance accordée a I’expérience (Ng et Feldman, 2010).

L'implication dans le travail fait référence a I’'investissement de 1’individu dans son
travail. L’individu, dans ce cas, s’identifie a son travail (Ng, Eby, Sorensen et Feldman,
2005). Selon England et Whitely (1990), les individus qui font preuve d’une grande
implication dans leur travail bénéficient de revenus plus élevés. En outre, Judge, Cable,
Boudreau et Bretz (1995) ont indiqué dans leur étude sur le succés de carriere des cadres
que les individus qui considérent que leur travail est central dans leur vie arrivent a un plus
grand succes de carriére par rapport a ceux qui considérent le travail comme un élément
moins central dans leur vie; ils auront plus de volonté a investir dans leur travail et leur

carriere (Judge, Cable, Boudreau et Bretz, 1995).

L'ancienneté dans l'organisation fait référence au savoir-faire et aux connaissances
implicites qu’un individu peut acquérir en accumulant de I’expérience dans diverses taches
au sein de I’entreprise (Eby, Butts et Lockwood, 2003). Selon Ng et Feldman (2010)

I'ancienneté organisationnelle représente une forme plus spécifique de I’investissement
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dans le capital humain; le fait de travailler et de rester longtemps dans une organisation
procure aux employés séniors un savoir-faire et des connaissances importantes sur
I’organisation et sur ’environnement de travail. Parmi les connaissances acquises,
quelques-unes d’entre elles peuvent étre généralisées dans le marché du travail et
appliquées dans d’autres organisations, si 1’individu décide de quitter l'organisation.

Cependant, la majorité d’entre elles peuvent servir uniquement pour 1’organisation initiale.

Bien qu’elle soit avantageuse pour 1’individu uniquement dans le cas ou il décide de
rester plus longtemps dans une seule organisation (Ng et Feldman, 2010), I'ancienneté
organisationnelle est un déterminant important du succes de carriére dans une économie de
connaissances (Eby, Butts et Lockwood, 2003). Ng, Eby, Sorensen et Feldman (2005) la

lient positivement au succes objectif de carriere.

Le niveau de scolarité fait référence aux dipldomes qu’un individu a obtenus (Ng,
Eby, Sorensen et Feldman (2005) ; Ng et Feldman, 2010). Dans la littérature, les recherches
font souvent référence aux individus qui ont un dipldme de baccalauréat, considérant le fait
qu’il s’agit généralement d’un pré-requis pour avoir des postes avec des salaires élevés
(Trusty et Niles, 2004). Selon Ng et Feldman (2010) la scolarité est une forme plus large et
généralisée de I’investissement dans le capital humain; I’individu peut acquérir diverses
connaissances et compétences pertinentes pour différents types de travail. Ce qui implique
que I’individu est en mesure d’utiliser la scolarité comme un atout qui n’est pas restreint a
une seule entreprise, mais qui peut étre utilis¢é dans n’importe quelle autre. Selon Myers,
Griffith et Daugherty (2004), les organisations devront payer des salaires élevés pour
embaucher des employés avec un niveau de scolarité élevé et une expérience de travail

pertinente.

La planification de carriére fait référence a I’initiative des employés quant a la
planification de leur carriere (Ng, Eby, Sorensen et Feldman, 2005); ce qui implique que
I’individu est responsable de son développement de carriere (Hall 1996). Selon Abele et
Wiese (2008), le succes de carriere nécessite que 1’individu adopte des stratégies de gestion
de soi (automanagement) qui incluent a la fois 1’¢laboration des objectifs de carriere et

I’adoption des comportements permettant 1’atteinte de ses objectifs. La maniere d’atteindre
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ces objectifs est plus importante que le choix des objectifs, d’ou la nécessité d’apprendre a
le faire et d’étre capable d’appliquer les stratégies de gestion de soi a un contexte spécifique

(Abele et Wiese, 2008).

La méta-analyse de Ng, Eby, Sorensen et Feldman (2005) a révélé que la
planification de carriére est a la fois liée au succés objectif et subjectif de carriére. Par
ailleurs, 1’étude de Harris et Ogbonna (2006) a identifié I’existence de stratégies
subreptices, qui n’ont pas beaucoup ¢été étudiées dans la littérature; dont 79 % des employés
étudiés déclarent avoir eu recours, en consacrent beaucoup de leur temps et de leur énergie

a la fois a ’intérieur et a ’extérieur du travail afin d'atteindre leur succés de carriére.

Selon Harris et Ogbonna (2006), les stratégies subreptices sont des stratégies
intentionnelles, cachées, des comportements clandestins, dont 1'ultime objectif de leur
utilisateur est largement inconnu aux collégues. Elles sont congues pour renforcer le succes
de carriére et apprises au cours de I’expérience de travail, soit par I’observation des autres
employés ou par I’information informelle. Ces stratégies sont : la création et I’exploitation
d’obligations, la revalorisation du statut personnel, 1’acquisition et le controle de
I’information, I’exploitation de la similarité et 1’alignement proactif vertical. La stratégie
d’acquisition et du contréole de l’information fait référence a la collecte des informations
pertinentes et avantageuses et a leur controle afin qu’elles puissent renforcer les possibilités
du succes de carriere de I'individu. L exploitation des similarités fait référence au fait de
tirer avantage des similarités avec les personnes qui détiennent le pouvoir; les identifier,
connecter avec eux et exploiter cette similarité afin d’atteindre le succes de carriere (Harris
et Ogbonna, 2006). La création et [’exploitation de I’obligation font référence au fait de
former, maintenir et tirer avantage d’un endettement pergu de la part de celui pouvant
influencer le succes de carriere d’un individu (Harris et Ogbonna, 2006). La revalorisation
du statut personnel fait référence au fait d’améliorer intentionnellement sa position ou son
rang par rapport a un compétiteur de carricre ambitieux (Harris et Ogbonna, 2006).
L’alignement proactif vertical fait référence au fait de chercher délibérément a identifier et
a développer des relations personnelles avec un individu qui a une position d’autorité,

pouvant renforcer les possibilités du succes de carriere (Harris et Ogbonna, 2006).
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Ces stratégies ont a la fois une relation avec le succes objectif et subjectif de carriére
(Ng, Eby, Sorensen et Feldman, 2005), elles sont souvent congues pour réaliser un succes

de carriere a long terme (Harris et Ogbonna, 2006).

Les connaissances et les habiletés politiques font référence aux tactiques et aux
connaissances politiques (Ng, Eby, Sorensen et Feldman, 2005) qui permettent a 1’individu
de comprendre et d’influencer les autres dans le milieu du travail, d’une maniére a les
amener a réaliser ses propres objectifs ou ceux de 1’organisation (Todd, Harris, Harris et

Wheeler, 2009).

Ferris, Davidson et Perrewé (2005) ont développé quatre dimensions des habiletés
politiques : I’habileté de réseautage, I’influence interpersonnelle, 1’astuce sociale et la

sincérité apparente.

L habileté de réseautage fait référence a la capacité de créer des relations avec des
individus a l’intérieur ou a I’extérieur de 1’organisation (Ferris, Davidson et Perrewé,
2005). L’influence interpersonnelle fait référence a la capacité de I’individu d’ajuster ses
comportements au changement de 1’environnement pour pouvoir avoir les des réponses de
la part des autres (Ferris, Davidson et Perrew¢, 2005). L ‘astuce sociale fait référence a la
capacité¢ de comprendre les interactions sociales pour interpréter les comportements des
autres avec précision (Ferris, Treadway, Perrewé, Brouer, Douglas et Lux, 2007). La
sincerité apparente fait référence a la capacité¢ de donner ’image d’une personne honnéte,
authentique et sincere, qui permet d’¢loigner toute suspicion de la part des autres (Todd,

Harris, Harris et Wheeler, 2009).

Par ailleurs, 1’¢tude de Todd, Harris, Harris et Wheeler (2009) révele que, d’une
manicre générale, 1’habileté politique est associée avec le succes de carriere. Les individus
qui détiennent une forte habileté politique font I’expérience d’une maniere plus positive que

les autres du succes de carriére.

Le capital social fait référence au nombre de personnes ayant des positions

hiérarchiques ¢élevées dans 1’organisation, qui font partie du réseau d’un individu (Ng, Eby,
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Sorensen et Feldman, 2005). La qualité et la quantité des relations sociales et I’engagement
dans des activités de réseautage prédisent le succés de carriere d’un individu (Seibert,

Kraimer et Liden, 2001).

Le réseautage est I’action de batir, maintenir et utiliser des relations avec les autres
(Wolff et Moser, 2009). Selon Forret et Dougherty (2004), le réseautage contribue a
I’atteinte du succés objectif et subjectif de carriére, il permet a I’individu d’avoir acces a
des informations privées et confidentielles de valeur (Lin et Huang, 2005). Par ailleurs,
selon Padolny et Baron (1997), les individus qui tissent des relations avec les preneurs de
décisions dans I’organisation obtiennent trés rapidement des promotions. Par contre, ceux
qui tissent des relations avec des personnes qui n’ont aucun pouvoir dans 1I’organisation ont
un avancement de carriére moins rapide. En plus, Bozionelos (2003) indique que les
employés qui possédent un réseau social riche considérent plus que les autres que leur

carriére est une réussite.

La volonté de transférer fait référence a comment 1’individu regoit les opportunités
de mobilité a I’intérieur et a ’extérieur de 1’organisation, ce qui implique, par exemple, sa
volonté a accepter des opportunités de rotation de postes, de promotions ou d’expatriation.
La méta-analyse conduite par Ng, Eby, Sorensen et Feldman (2005) révelent que la volonté

de transférer est positivement liée au succes objectif de carricre.

Outre les indicateurs du capital humain que nous avons précédemment présentés, Ng,
Eby, Sorensen et Feldman (2005) ont indiqué qu’il y a d’autres déterminants de succes de
carriere qui peuvent étre associés au modele de la mobilité par concours, mais, qui n’ont
pas encore ¢été examinés. Parmi ces déterminants, ils font référence a ce que I’individu
devrait faire afin de rentrer en compétition avec les autres. Les auteurs (Ng, Eby, Sorensen
et Feldman, 2005) suggerent d’identifier des déterminants qui sont en relation avec la
notion de la carriere sans frontiere développée par Arthur et Rousseau (1996) qui est basée
sur le principe que la carriere n’est pas limitée a une seule organisation, ce qui fait
référence a des possibilités de mobilité a ’extérieur de 1’organisation, une mobilité sur le
marché du travail (Arthur et Rousseau, 1996). Par ailleurs, De Vos, De Hauw, Van der

Heijden (2011) soulignent que peu d’études ont examiné la relation entre I’employabilité de
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I’individu et son succes de carricre, ce qui vient appuyer les recommandations de Ng, Eby,

Sorensen et Feldman (2005).

1.3.1.2 Les possibilités de mobilité externe

Les possibilités de mobilité externes renvoient a la valeur de I’individu sur le marché
du travail (Eby, Butts et Lockwood, 2003). Considérées comme relatives au capital humain,
les possibilités de mobilit¢ externe renvoient a I’employabilité externe (Eby, Butts et
Lockwood, 2003). Selon Arthur et Rousseau (1996), les opportunités de carriére ont plus
tendance a étre considérées a la lumiére de ’employabilité externe qui reconnait le fait que
I’avancement de carri¢re va au-dela des frontiéres d’une seule organisation et qui représente
un critére important de succes de carriére. L’individu se démarque des autres, en valorisant
ses compétences, sa mobilité et sa réputation sur le marché du travail (El Akremi, Guerrero
et Neveu, 2006). C’est la capacité de 1’individu a étre mobile a I’extérieur de I’organisation

(El Akremi, Guerrero et Neveu, 2006).

Selon Bravo Bouyssy (2005), I’individu décide d’optimiser sa mobilité externe,
interorganisationnelle et également géographique afin de pouvoir développer ses
connaissances. Dans ce cas, I'optimisation de sa mobilité externe se fait grace a
I’acquisition des connaissances, de compétences et des habiletés qui sont recherchées a la
fois par son organisation et par d’autres organisations sur le marché du travail, ce qui lui

ouvre les portes des opportunités de carriere (Van der Heijde et Van der Heijden, 2006).

L’individu par conséquent cherche a s’adapter au changement qui peut survenir dans
I’organisation ou sur le marché du travail (Arthur Khapova et Wilderom, 2005). Il reste,
dans ce cas, ouvert aux nouvelles opportunités et aux nouvelles expériences de carriere
(Arthur et Rousseau, 1999, Mirvis et Hall, 1994). Par ailleurs, Day (2009) indique, dans sa
thése de doctorat, que les attentes nourries par les employés a I’égard d’un emploi stable et

permanent ont, considérablement, diminuées. De ce fait, I’engagement des employés a été
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transféré de 1’organisation vers leur propre carriere. Leur intérét est porté plus sur cette

derniére que sur I’organisation.

Toutefois, bien que Arthur et Rousseau (1996) indiquent que I’employabilité externe
représente un critére important de succes de carriere. Hamori et Kakaria (2009) ont révélé
suite a I’étude de I’historique de carriére des présidents d’entreprises que la stratégie de
mobilité¢ externe de travail est négativement liée au succés de carriere. Les présidents
d’entreprises qui ont passé la plus petite fraction de leur carriére dans leur organisation
actuelle ou qui ont changé d’employeurs, plus souvent, ont pris plus de temps a étre promus

aux positions corporatives les plus influentes (Hamori et Kakaria, 2009).

Selon De Vos, De Hauw et Van Der Heijden (2011), ’employabilité a tendance a étre
é¢tudié a la lumiere de deux perspectives; une perspective organisationnelle, faisant
référence aux pratiques que les organisations implantent afin d’optimiser a la fois la
mobilit¢ de leurs employés et leur flexibilité, et une perspective individuelle qui met
I’emphase sur les comportements des individus (Nauta, Van Vianen, Van der Heijden, Van
Dam et Willemsen, 2009); notamment, leur implication dans les activités de développement
professionnel offertes par les organisations (De Vos, De Hauw et Van Der Heijden, 2011).
De Vos, De Hauw et Van der Heijden (2011) associent les possibilités de mobilités
externes, évaluées par I’individu, au capital humain. Ils s’appuient sur la théorie du capital
humain développée par Becker (1964) qui postule que le fait que I’individu investisse dans
ses compétences et ses connaissances lui permettrait d’avoir une valeur plus importante sur
le marché du travail. Les auteurs associent également les possibilités de mobilité externe au
modele de la mobilité par concours développée par Turner (1960) et utilisée dans la méta-
analyse de Ng, Eby, Sorensen et Feldman (2005). Par ailleurs, selon Day (2009) les
employés ont tendance a évaluer la valeur ajoutée de leurs pairs sur la base du niveau de
leur capital humain. Donc, les individus qui possédent un capital humain élevé sont
considérés comme ayant une valeur €levée au sein de 1’organisation et sur le marché du

travail.

Bien que le concept de « possibilités de mobilité externe » soit associé¢ a celui de

I’employabilité, De Vos, De Hauw et Van der Heijden (2011) indiquent qu’ils sont
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différents sur le plan conceptuel, I’employabilité renvoi aux connaissances, compétences,
habiletés et au potentiel d’acquérir une nouvelle opportunité de travail, alors que les
possibilités de mobilité externe renvoient aux résultats positifs que ce potentiel pourrait
apporter a I’individu en termes de carriére. C’est la perception de la valeur ajoutée d’un
individu sur le marché du travail, a la fois pour son employeur actuel que pour les autres
employeurs (Eby, Butts et Lockwood, 2003). Il s’agit d’une projection vers 1’avenir, une
vision orientée vers les opportunités de carriére que I’individu pourrait avoir dans le futur

sur le marché du travail (De Vos, De Hauw et Van der Heijden, 2011).

1.3.2 La mobilité sponsorisée

Dans cette section, nous présentons les déterminants du succes de carriere qui sont
associés au modele de mobilité sponsorisé, selon la classification élaborée par Ng, Eby,
Sorensen et Feldman (2005). Nous présentons d’abord le sponsorat organisationnel ainsi
que ses indicateurs, a savoir, le sponsorat de carriére, le soutien du superviseur, les
opportunités de formation et de développement des compétences et les ressources
organisationnelles, puis nous exposons les indicateurs du statut sociodémographique qui
fait également partie des déterminants associés au modéle de mobilité sponsorisée.
Finalement, nous présentons, la congruence personne-organisation que Ng, Eby, Sorensen
et Feldman (2005) ont suggéré d’analyser afin de comprendre les choix de I’organisation

quant au sponsorat organisationnel.

1.3.2.1 Le sponsorat organisationnel

Le sponsorat organisationnel fait référence a I’étendue de [’assistance que les
organisations fournissent a leurs employés, afin de favoriser leur succes de carriere (Ng,
Eby, Sorensen et Feldman, 2005). Dans le cadre du modele de la mobilité sponsorisée,
I’individu connait un succeés de carriere grace au sponsorat fourni par la direction de

I’organisation (Ng, Eby, Sorensen et Feldman, 2005). Cependant, ce sponsorat n’est pas
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attribué a tous les individus (Turner, 1960). Ceux qui bénéficient d’une carriére sponsorisée
obtiennent le soutien de leur superviseur, ils ont des opportunités de formation et de
développement des compétences ainsi qu’un acces aux ressources de 1’organisation. Ces

pratiques ont un impact sur le succes de carriere (Ng, Eby, Sorensen et Feldman, 2005).

Selon Ng, Eby, Sorensen et Feldman (2005), le sponsorat organisationnel est
généralement fortement 1i¢ au succes subjectif de carriere. En outre, Stumpf, Doh et Tymon
(2010) ont indiqué que I’efficacité que 1’individu percoit dans les pratiques structurées de
gestion des ressources humaines, a savoir la gestion du rendement, le développement
professionnel et I’évaluation de la performance influence sa perception du succes de

carrieére.

La méta-analyse de Ng, Eby, Sorensen et Feldman (2005) a trouvé que les indicateurs
du sponsorat organisationnels, tels que le sponsorat de carriére, le soutien du superviseur,
les opportunités de formation et de développement des compétences ainsi que les
ressources organisationnelles sont liés au succés de carriecre (Ng, Eby, Sorensen et

Feldman, 2005).

Le sponsorat de carriére fait référence a 1’é¢tendue du sponsorat recue par les
employés de la part de ’organisation, a savoir les mentors et les cadres seniors (Ng, Eby,
Sorensen et Feldman, 2005). Ce sont des pratiques adoptées par les organisations afin de
renforcer la carriere de leurs employés, en leur offrant la possibilité de faire des taches qui
les poussent a relever des défis, a obtenir de la visibilité et a recevoir du sponsorat et du

coaching (Kram, 1985; Ng, Eby, Sorensen et Feldman, 2005).

Selon, Kuijpers, Schyns et Scheerens (2006), les employés qui bénéficient d’un
support de carriére de la part de 1’organisation ont plus de succes de carriere tant subjectif
qu’objectif comparativement aux autres; ce qui implique que 1’organisation a un impact sur
le succes de carriere des employés, elle peut les aider a avoir un succes de carriére en

changeant le contenu de leur travail (Kuijpers, Schyns et Scheerens, 2006).
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Il existe une panoplie de pratiques et de politiques développées par les organisations
(St-Onge, Audet, Haines et Petit, 1998). Beaucoup d’entre elles permettent aux employés
d’avoir «accés a une gamme de possibilités d’avancement plus étendues » (Dolan,
Gosselin et carriere, 2007, p. 357). Parmi ses pratiques nous nommons, a titre d’exemple,
les politiques de mobilité interne, I’appariement individu-emploi, la formation, la
planification de la reléve ou de carriere (Dolan, Gosselin et carriére, 2007). Par ailleurs,
Guérin et Wils (1992b) ont recensé des pratiques de la gestion de carriére mises en place
par les organisations afin d’appuyer I’avancement de la carriére de leurs employés. Les
auteurs (Guérin et Wils, 1992b) ont ¢laboré une typologie qui repose sur deux variables. La
premiére renvoie aux diverses dimensions du processus de gestion telles que la
planification, la mise en ceuvre et 1’évaluation. La seconde renvoie aux responsabilités de
I’individu et de 1’organisation. L’individu gere sa propre carriere tandis que 1’organisation
intervient pour s’assurer de 1’existence d’une cohésion entre les carriéres individuelles et
ses objectifs stratégiques. Le tableau suivant (tableau 1) présente la typologie développée

par Guérin et Wils (1992b)

Tableaul: Typologie des activités de gestion des carrieres

Planification des Mise en ceuvre des Evaluation des
carrieres carriéres carrieres
. Aide a la Aide a la résolution Redéfinition du
Aldff aux processus planification de problemes succes de carriere
individuels individuelle de individuels de
carricre carricre
Gestion des Plans de Développement de Controdle des
processus développement de carriere carrieres
organisationnels carriere
Source : Gueérin G. et Wils T. (1992), « La gestion des carrieres : une typologie des

pratiques », Gestion. p51, volume 17, n.3
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Ce qui nous intéresse dans cette typologie ce sont les pratiques développées par les
organisations afin de faciliter I’avancement de carriére de leurs employés. Selon Ng, Eby,
Sorensen et Feldman (2005), les pratiques organisationnelles qui visent le développement

de la carriere sont positivement reliées au succes de carricre.

Le processus de la planification individuelle de carricre, tel qu'illustré dans le
tableau 1, est mis en place par les organisations afin d’aider leurs employés a €élaborer leur
plan de carriere; elle les aide a s’autoévaluer, ce qui leur permet d’identifier leurs forces et
leurs faiblesses et a identifier les différentes possibilités qui s’offrent a eux (Guérin et Wils,
1992 b). Pour permettre a leurs employés d’étre efficaces dans leur démarche, les
organisations mettent en place des « ateliers de carriere (session interactive de formation),
un centre de documentation (contenant des brochures, des guides, des cahiers d’exercices,
des outils d’autodiagnostic, des vidéos, des fiches, des logiciels, des livres, des
dictionnaires des professions et des métiers) et un counselling de carriére (conseil,
interprétation, soutien individuel, rétroaction) » (St- Onge, Audet, Haines et Petit, 1998,
p.313). Les organisations élaborent également des plans de carriére formels suite a un
entretien de carriere qui permet de préciser les objectifs de carriere de ’employé ainsi que
la planification de la reléve (Guérin et Wils, 1992 b) qui a permet d’identifier les individus

qui peuvent occuper les postes clés (St-Onge, Audet, Haines et Petit, 1998)

Outre la planification de carriére, les organisations entreprennent, également, des
démarches afin de rendre possible la concrétisation des plans de carriere individuels, telles
que les politiques de révision périodique du contenu de I’emploi, de formation continue et
de mobilité¢ interne, la filiere professionnelle, les systémes d’appariement individu-
organisation, le remboursement des frais de scolarité et les banques de congés d’étude

(Guérin et Wils, 1992 b).

Les organisations mettent également en place des dispositifs d’aide a la résolution des
problémes individuels de carriere, tels que les pratiques d’intégration destinées aux
nouvelles recrues, les pratiques d’aide aux employés transférés ou promus (assistance

financiere, visites de familiarisation, recherche d’emploi pour le conjoint, localisation des
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écoles pour les enfants, etc.), des activités d’aide a la gestion du stress professionnel
(forums d’expression, programmes d’aide, counselling, conditionnement physique,
relaxation, etc.), un counselling de carriere spécialisé¢, le parrainage, des congés
sabbatiques, une politique de développement professionnel continu, des ateliers de
prévention ou de gestion de la crise de mi-carriére, des programmes de préparation a la
retraite et une politique de gestion individualisée des fins de carriére (Guérin et Wils,

1992 b).

En plus de la planification et du développement de carriére, les organisations
développent des pratiques de suivi de carriére afin de faire le point sur les développements
réalisés, des pratiques de controle de la progression individuelle de carriére, et des pratiques
d’évaluation des résultats obtenus ainsi que leur cohérence avec les objectifs

organisationnels (Guérin et Wils,1992b).

Malgré la présence des programmes de développement de carriere, force est de
constater que beaucoup d’organisations ne les appliquent pas d’une manieére uniforme a
tous leurs employés, 1’application de ces programmes varie « en fonction des groupes
professionnels auxquels on s’adresse » (Dolan, Gosselin et Carriere, 2007, p.357), ce qui
implique que les organisations sélectionnent les employés qui regoivent un soutien dans

leur avancement de carriere (Ng, Eby, Sorensen et Feldman, 2005; Turner, 1960).

Le soutien du superviseur est ¢galement I'un des indicateurs du sponsorat
organisationnel Il fait référence au support émotionnel et social lié au travail qu’un
superviseur fourni a ses employés (Ng, Eby, Sorensen et Feldman, 2005). « Le gestionnaire
peut influer de fagon importante sur 1’amélioration des compétences individuelles en se
concentrant sur les buts et le potentiel de chaque travailleur » (Saba, Dolan, Jackson et
Schuler, 2008, p308). Les individus qui ont été choisis pour bénéficier d’un sponsorat
organisationnel, regoivent une attention particuliere de la part de leurs superviseurs et de la
direction (Dreher et Bretz, 1991), ils recoivent également un coaching de carriére (Wayne,

Liden, Kraimer et Graf, 1999).
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Par ailleurs, la relation entre le superviseur et ses subordonnées implique un haut
niveau de confiance, de soutien et d’interaction (Dienesch et Liden, 1986). De ce fait,
I’employé qui recoit le support de son superviseur sera en mesure d’avoir une meilleure
performance au travail qui lui permettrait de réaliser un succes de carriére en ayant une

rémunération plus élevée (Wayne, Liden, Kraimer et Graf, 1999).

D’autant plus, 1’individu qui bénéficie du soutien de son superviseur a la possibilité
d’avoir acces aux réseaux de contacts de ce denier. Ceci lui permettrait de tisser des
relations avec d’autres individus influant pouvant avoir un impact sur son avancement de
carriere (Sparrowe et Liden, 1997). En effet, le réseau de contacts d’un subordonné pourrait
étre enrichi grace a la relation qui le lie avec son superviseur (Wayne, Liden, Kraimer, et

Graf, 1999).

Outre le sponsorat de carriére et le support du superviseur, Ng, Eby, Sorensen et
Feldman (2005) ont identifié¢ également les opportunités de formation et de développement

des compétences comme des indicateurs de sponsorat organisationnel.

Les opportunités de formation et de développement des compétences font référence
aux opportunités de formation et d’acquisition des compétences que les organisations
peuvent offrir a leurs employés (Wayne, Liden, Kraimer et Graf, 1999; Ng, Eby, Sorensen
et Feldman, 2005). Selon Ng, Eby, Sorensen et Feldman (2005), les pratiques
organisationnelles qui visent le développement des compétences sont positivement reliées
au succes de carriere. La formation permet a I’employé de développer et de mettre a jour
ses connaissances afin qu’il soit plus performant, ce qui lui ouvre des portes de
réaffectation future (Miller et Turgeon, 1992). Selon Nauta, Van Vianen, Van der Heijden,
Van Dam et Willemsen (2009), les cultures organisationnelles qui appuient le

développement individuel, ont un effet positif sur I’employabilité de leurs membres.

Le développement des compétences renvoie aux activités développées par les
organisations afin de maintenir et de développer la performance, les connaissances et les

compétences de leurs employés (Forrier et Sels, 2003), telles que la formation,
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I’apprentissage en milieu de travail (On the job Learning), ainsi que le développement de
carricre (De Vos, De Hauw et Van de Heijden, 2011). Par ailleurs, les organisations
¢laborent des plans qui visent le développement des compétences de leurs employés, qui
impliquent « des mesures relatives a 1’accueil des employés, a leur motivation, a leur
valorisation, au maintien de leurs compétences, a leur évaluation, a leur perfectionnement, a

leur mobilité et a I’orientation de leur carriere » (St-Onge, Audet, Haines et petit, 1998).

En plus, les organisations mettent en place des pratiques de formations (Guérin et
Wils, 1992b), qui sont liées a leurs objectifs stratégiques (St-Onge, Audet, Haines et Petit,
1998). Ces formations peuvent étre dans le milieu du travail (tels que la rotation des postes,
le coaching et le mentorat) ou hors du milieu du travail (tels que les cours traditionnels, les
conférences et la lecture dirigée, les ateliers... etc.) (Saba, Dolan, Jackson et Schuler, 2008;
St-Onge, Audet, Haines et Petit, 1998). Les organisations mettent également I’emphase sur
le processus continu de perfectionnement des cadres supérieurs afin de leur permettre d’étre
plus compétitifs (St- Onge, Audet, Haines, Petit, 1998). Elles encouragent également dans
le cadre du développement des compétences la polyvalence par la rotation des taches
(Dolan, Gosselin et carriere, 2007). Nous retrouvons également les programmes

d’intégration des nouveaux employ¢s (Dolan, Gosselin et carriere, 2007).

Le Mentorat fait référence au fait qu’un individu plus expérimenté fournit du support
et forme un autre individu qui est moins expérimenté que lui. C’est une relation qui permet
a ce dernier d’apprendre dans le monde du travail et d’atteindre ses objectifs de carriére
(Kammeyer-Mueller et Judge, 2008; Kram, 1985). Selon Ng, Eby, Sorensen et Feldman
(2005), le mentorat fait partie des pratiques du sponsorat organisationnel. Par ailleurs,
Allen, Eby, Poteet, Lentz et Lima (2004) ont trouvé, suite a leur méta-analyse, que le
mentorat est plus fortement 1i¢ aux indicateurs du succes subjectif de carriere, tels que la
satisfaction au travail et la satisfaction de carriére qu’a ceux du succes objectif de carricre
et que son plus grand bénéfice serait son impact sur les réactions affectives des individus
dans le milieu de travail et leurs sentiments psychologiques positifs envers leur carriére. Ils
ont identifi¢ deux types de mentorat, soit le mentorat de carricre et le mentorat
psychosocial. Le mentorat de carriere représente les comportements de mentorat tels que le

sponsorat, la visibilité, le coaching, la protection, qui sont directement li€s aux aspects de la
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revalorisation des taches, ce qui facilite le succes de carriére. Par contre, le mentorat
psychosocial fait référence a la qualité des relations entre le mentor et le protégé, telle que
le modelage, 1’acceptation, la confirmation, la conciliation et I’amiti¢; donc les relations
émotionnelles développées entre le mentor et son protégé. Ces deux types de mentorat ont

une relation comparable avec la satisfaction en emploi et celle de carriére.

Les ressources organisationnelles sont variables selon la taille de 1’organisation et
autres facteurs de contingence (Ng, Eby, Sorensen et Feldman, 2005). Selon Judge, Cable,
Boudreau et Bretz (1995), les caractéristiques organisationnelles telles que la taille, le
secteur d’activités, I'emplacement géographique semblent prédire le succes de carriére. Des
études ont trouvé que les grandes organisations offrent une rémunération plus élevée que
celle offerte par les organisations de petite taille (Brown et Medoff, 1989). Ces grandes
organisations offrent également plus d’opportunités d’avancement, vu qu’elles ont plus de
postes a pourvoir comparativement aux petites organisations (Judge, Cable, Boudreau et
Bretz, 1994; Whitely, Dougherty et Dreher, 1991). Néanmoins, ces résultats ne sont pas
acceptés a I’'unanimité, tandis que d’autres auteurs indiquent que les salaires ne sont pas
uniquement liés a la taille de I’organisation, compte tenu du fait que la capacité financiere
d’une entreprise, a payer ses salaires, joue un role important. D’autant plus, les ouvertures
des nouveaux postes a combler ne signifient pas nécessairement que tous les employés vont
y bénéficier (Judge, Cable, Boudreau et Bretz, 1994). Ces possibilités de promotions
signifient, par contre, plus de compétition entre les employé€s pour obtenir les mémes postes
(Stewman et Konda, 1983). Selon Judge, Cable, Boudreau et Bretz (1994), la performance
et la visibilité publique de 1’organisation (des actions publiques) ont également un impact

sur le succes objectif de carriere de ses employés (salaire et promotion).
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1.3.2.2 Le statut sociodémographique

Le statut sociodémographique fait référence aux caractéristiques démographiques et
sociales, a savoir, le genre, l’origine ethnique, la situation familiale et 1’age. Ces
caractéristiques sont souvent utilisées par les organisations pour déterminer quels sont les
individus qui sont choisis pour obtenir du sponsorat organisationnel. Ils sont des
déterminants qui entretiennent une relation forte avec le succes objectif de carriere; le genre
modere plusieurs des relations examinées dans la littérature (Ng, Eby, Sorensen et

Feldman, 2005).

Des études ont révélé que les femmes n’ont pas le méme succés objectif de carriere
que les hommes (Chénevert et Tremblay, 2002). Les femmes auraient des salaires moins
¢levés et des promotions moins fréquentes que les hommes (Judge, Cable, Boudreau et
Bretz, 1994). Selon Chénevert et Tremblay (2002), il est possible pour des femmes qui
occupent des postes de gestionnaires de recevoir une promotion, mais parfois avec
seulement une valeur symbolique. Par ailleurs, d’autres recherches ont révélé que la
rémunération et la satisfaction en regard du progrés de carriere sont plus grandes parmi les
femmes travaillant dans des industries a prédominance masculine (Ramaswami, Dreher,

Bretz et Wiethoft, 2010).

Bien que le succes des femmes soit moins élevé que celui des hommes, cela ne
signifie pas qu’elles sont moins satisfaites de leur carriere que les hommes. Leur
insatisfaction semble résider dans le fait qu’elles font face a des barrieres qui les empéchent
d’avancer dans leur carriere et d’accéder a des postes de responsabilité. Il s’agit du plafond
de verre (Johnson, McClure et Shneider, 1999), qui est défini par Saba, Dolan, Jackson et
Schuler (2008, p. 632) comme « L’ensemble des obstacles et barriéres artificielles adressés
par les tétes dirigeantes des organisations, dont les attitudes, souvent inconscientes, ont

pour effet de bloquer I’acces des femmes aux postes de pouvoir ».

De nombreuses études ont démontré que I’expérience des femmes au travail est

différente de celle des hommes, les femmes et les hommes sont différents en ce qui a trait a



31

leur choix de carriére; les femmes ont tendance a choisir des postes a prédominances
féminines, contrairement aux hommes qui optent pour des postes a prédominances
masculines (Betz et Hackett, 1981). D’autant plus, leurs attentes a 1’égard des opportunités
et des avantages de carriere tels que le sponsorat, le développement des compétences et les
promotions, semblent moins élevées que celles des hommes (Judge, Cable, Boudreau et

Bretz, 1994)

Dans le cadre de la mobilité par concours, les femmes cherchent a obtenir plus de
diplomes afin de pouvoir réussir dans leur carriere face aux hommes (Ng, Eby, Sorensen,
Feldman, 2005). Ng, Eby, Sorensen et Feldman (2005) ont constaté, dans leur méta-
analyse, que les écarts salariaux entre les hommes et les femmes diminuent avec le temps.
Néanmoins, en ce qui concerne les écarts entre les hommes et les femmes en termes de
promotions, ils restent inchangés; ce qui est probablement di au fait que les femmes sont
sélectives, elles sélectionnent les promotions en fonction de leurs contraintes familiales ou
au fait que les dirigeants préférent accorder les promotions a des personnes qui leur

ressemblent en tenant compte du critere du genre (Ng, Eby, Sorensen et Feldman, 2005).

En outre, des études ont démontré que la situation familiale a un impact sur le succes
de carriere, il entretient une relation positive avec le salaire et les promotions (Ng, Eby,
Sorensen et Feldman, 2005). Selon Ng, Eby, Sorensen et Feldman (2005), les individus qui

sont mariés sont plus appelés a connaitre un succes de carrieére que ceux qui ne le sont pas.

Par ailleurs, 1’age a également un impact sur le succes de carriere, les individus qui
sont plus agés obtiennent des salaires et des statuts élevés dans I’organisation parce qu’ils
ont plus d’expérience que ceux qui sont plus jeunes. Cependant, ils ont plus de difficulté a
changer de carriere parce qu’ils ont beaucoup a perdre, a ’opposé des jeunes qui ont plus
de facilit¢ a changer de carriere parce qu’ils ont beaucoup a donner a I’organisation
(Kuijpers, Schyns et Scheerens, 2006). D’autant plus, selon Falcoz (2005), en vieillissant,
la carriére se ralentit et méme pourrait s’arréter; ce qui fait référence a la notion du
plafonnement de carriere que Saba, Dolan, Jackson et Schuler (2008, p. 632) ont décrit

comme «une situation dans laquelle les étapes de la carriere et les perspectives de

promotion se réduisent, ce qui laisse entrevoir une carriere sans avenir ».
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Outre le sponsorat organisationnel et le statut sociodémographique, il existe, selon
Ng, Eby, Sorensen et Feldman (2005), d’autres déterminants de succes de carriere qui
peuvent tre associés au modele de la mobilité sponsorisé, mais qui n’ont pas été examings.
Parmi ces déterminants, il y a ceux qui renvoient a la sélection des individus qui seront
sponsorisés. Dans ce contexte, il serait pertinent selon Ng, Eby, Sorensen et Feldman
(2005) d’analyser le lien entre la congruence personne-organisation et le succes de carriere,

a la lumicere de la perspective de la mobilité sponsorisée.

1.3.2.3 La congruence personne-organisation

La congruence personne-organisation est un concept qui a suscité 1’intérét a la fois
des auteurs et des organisations (Kristof, 1996). Selon Betz et Judge (1994), ce concept
joue un rdle important dans la construction du contrat psychologique entre I’employé et son
employeur. Par ailleurs, Ballout (2007) indique que la congruence entre la personne et
I’organisation est liée au succes de carriere. La décision de sélection des individus pour
faire partie de 1’organisation et la décision des individus d’accepter de faire partie de
I’organisation se prennent en fonction de cette compatibilit¢é entre 1’individu et
I’organisation; I’individu, dans ce cas, possede des valeurs similaires a celles de
I’organisation (Ballout, 2007). Selon Ballout (2007), l’interaction entre I’individu et
I’organisation a un impact sur la satisfaction, I’engagement, la performance et les décisions
de carriere des employés ainsi que sur le contexte organisationnel. Bien qu’il y a eu
beaucoup d’études sur la congruence personne-organisation (Ballout, 2007), peu d’entre
elles ont examiné le lien entre ce concept et le succes de carriecre (Ng, Eby, Sorensen et

Feldman, 2005).

La congruence personne-organisation est un concept qui a beaucoup évolué.
Traditionnellement, les auteurs faisaient référence a la congruence personne-organisation;
présentée par Kristof-Brown, Zimmerman et Johnson (2005), comme la compatibilité entre

I’individu et I’environnement de travail, qui se produit quand leurs caractéristiques sont
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bien assorties. Ce concept a été ensuite redéfini (Dufour, 2005); par conséquent, d’autres
formes de congruences ont été identifiées; la congruence personne-emploi, personne-
vocation, personne-personne, personne-groupe, personne-superviseur-personne-culture et la
congruence-personne-organisation. La congruence personne-emploi renvoie a la
compatibilité¢ entre I’individu et son emploi; la congruence-personne vocation renvoi a la
compatibilit¢ des caractéristiques individuelles avec les différents niveaux de
I’environnement du travail; les congruences personne-personne, personne-groupe,
personne- superviseur renvoient a la compatibilité entre 1’individu et le groupe de travail.
La congruence personne- culture renvoie a la compatibilité entre I’individu avec la culture
de l’organisation. Alors que la congruence personne-organisation est associée a la
compatibilité¢ entre la personne et 1’organisation (Bellout, 2007; Kristof, 1996; Kristof-
Brown, Zimmerman et Johnson, 2005). Dans notre recherche, nous mettons I’emphase sur
ce dernier type de congruence parce qu’il renvoie a la compatibilité¢ entre I’individu et

I’ensemble de 1’organisation (Kristof, 1996; Kristof-Brown, Zimmerman et Johnson, 2005).

En plus d’avoir distingué¢ entre diverses formes de congruence, les études ont
¢galement identifi¢ différents types de relations pouvant se développer entre la personne et
I’organisation, nous faisant référence plus particulierement a la congruence supplémentaire
et la congruence complémentaire. Selon Kristof (1996), la congruence supplémentaire
existe lorsqu’il ya une similarité entre la culture, le climat, les valeurs, les objectifs et les
normes de I’organisation avec les valeurs, les objectifs, la personnalité et les attitudes de
I’individu. En revanche, la congruence complémentaire existe lorsque 1’organisation répond
au besoin de I’'individu et quand I’individu a son tour répond aux exigences de
I’organisation. L’organisation fournit des ressources financieres, physiques et
psychologiques ainsi que des opportunités interpersonnelles, d’emploi et d’avancement, qui
sont recherchées par les individus. Quant a D’individu, il répond aux exigences de
I’organisation en mettant a sa disposition, son temps, ses efforts, son engagement, son

savoir, ses compétences et ses habiletés.

Ce qui nous amene a la définition englobante présentée par Kristof (1996), qui définie
la congruence personne-organisation comme la compatibilité entre les personnes et les

organisations qui se renforce lorsque (a) au moins une des deux entités, soit la personne ou
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I’organisation, fournis ce dont 1’autre a besoin ou (b) ils partagent des caractéristiques
fondamentales similaires, ou (c) les deux conditions sont réunies. Selon Kristof (1996),
cette définition englobe les conceptualisations multiples de la congruence personne-

organisation.

Par ailleurs, le degré de congruence entre I’employé et I’organisation procure
beaucoup d’avantages a I’employé (Van Vianen, Pater et Van Dijk, 2007) et a
I’organisation; ce qui encourage, d’une part, ’employé a développer des relations avec ses
responsables immédiats ainsi qu’avec d’autres membres de la direction pour obtenir un
emploi stable, une promotion, un salaire ¢levé et un développement individuel. D’autre
part, il encourage 1’organisation a développer des systémes de support organisationnel qui
favorisent le mentorat, les pratiques de formation, la gestion de carriére et la conciliation
travail-famille qui permettent a I’employé d’avoir un équilibre entre sa vie professionnelle
et personnelle (Ballout, 2007). Selon Kuijpers, Schyns et Scheerens (2006), les individus
qui s’interrogent sur la compatibilité entre leur travail et leurs valeurs personnelles, avant
méme de décider de faire partie ou non de 1’organisation obtiennent moins de succes de
carriere, comparant aux individus qui ne le font pas. Probablement, cela est attribué au fait
qu’ils n’accordent pas d’importance a 1’appréciation externe, relative aux salaires, au

prestige ou aux promotions (Kuijpers, Schyns et Scheerens, 2006).

Selon Bretz et Judge (1994), quand il y a une congruence entre I’individu et
I’organisation, les individus seront plus attirés par cette derniere, ils seront plus motivés a
travailler et a fournir une meilleure performance que les individus qui ne correspondent pas
a Dorganisation en terme de profil. La congruence permet également a I’individu de
recevoir une évaluation favorable & son avancement professionnel et un soutien social et
politique de la part des gestionnaires (Bretz et Judge, 1994). La congruence influence les
décisions prises par les gestionnaires quant au sponsorat de la carriere d’un individu. Dans
le cas d'une compatibilité avec 1'organisation, l'individu sera en mesure de bénéficier d’une
promotion rapidement et d’un soutien quant a son avancement de carri¢re (Bretz et Judge,

1994).
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1.3.3 Les différences individuelles stables

Dans cette section, nous présentons les différences individuelles stables, qui ont été
identifiées dans la méta-analyse de Ng, Eby, Sorensen et Feldman (2005) comme un
déterminant du succes de carriere qui est influence a la fois le modéle de la mobilité par

concours et le modele de la mobilité sponsorisée.

Les différences individuelles stables font référence aux traits de personnalité et au
tempérament d’une personne. Les traits de personnalité peuvent étre un avantage pour
I’individu, ils lui permettent de se démarquer des autres dans une compétition de carriére;
ils peuvent étre également un critére qui 1’avantage ou le désavantage, dans le cadre du
sponsorat organisationnel. C’est des déterminants des réactions affectives de 1’individu

envers le travail et la carriére (Ng, Eby, Sorensen et Feldman, 2005).

Dans la méta-analyse de Ng, Eby, Sorensen et Feldman (2005) les différences
individuelles stables comprennent les cinq grands facteurs de la personnalité (Costa et Mc
Crae 1992), a savoir, le neuroticisme, la conscience, 1’extraversion, la sympathie et
I’ouverture a l'expérience ainsi que la proactivité, le lieu de contrdle (Spector, 1982) et les
habilités cognitives. Selon Ng, Eby, Sorensen et Feldman (2005) les différences
individuelles stables sont des prédicateurs qui sont généralement fortement liés au succes

subjectif de carriere.

Les facteurs de la personnalité sont liés au succés de carriere (Judge, Higgins,
Thoresen et Barrick, 1999; Ng, Eby, Sorensen et Feldman 2005). Le névrosisme fait
référence a la stabilité émotionnelle; les traits qui sont associés a ce facteur sont : I’anxiéte,
le sentiment d’embarras, le sentiment d’insécurité, la colére, la dépression, I’émotivité et la
crainte (Barrick et Mount, 1991). La conscience fait référence a la fiabilité et a la volonté
de faire le travail; les traits qui sont associés a ce facteur sont la persévérance,
I’organisation, le souci du travail et le fait d’étre orienté vers I’atteinte des résultats (Barrick
et Mount, 1991). L extraversion : fait référence au fait d’étre extraverti; les traits qui sont

associés a ce facteur sont : le fait d’étre sociable, bavard, actif et ambitieux. (Barrick et
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Mount, 1991.) La sympathie : fait référence a I’amabilité; les traits qui sont associés a ce
facteur sont : la confiance, le bon caractére, la coopération, la courtoisie et la tolérance
(Barrick, Mount, 1991). L ouverture a l’expérience : fait référence a 1’intelligence; les traits
qui sont associés a ce facteur sont : le fait d’avoir de I’imagination, &tre cultivé, ouvert

d’esprits, original et sensible a 1’art (Barrick, Mount, 1991).

La proactivité a également un impact sur le succes de carriere (Ng, Eby, Sorensen et
Feldman, 2005; Seibert, Crant, et Kraimer, 1999). L’individu ne doit pas étre passif, il doit
avoir un réle actif dans la gestion de sa carriere (Ballout, 2007); c’est un indicateur de

leadership (Bateman et Crant, 1993; Ng, Eby, Sorensen et Feldman, 2005).

Le lieu de contréle fait référence aux croyances des individus quant a ce qui
détermine leur réussite; c’est un indicateur de maitrise de 1’environnement externe (Ng,
Eby, Sorensen et Feldman, 2005; Spector, 1982). Selon Rotter (1966), il existe deux types
de lieu de contrdle qui différencient un individu de I’autre; c’est le lieu de contréle interne
et le lieu de controle externe. Ceux qui ont un lieu de contrdle interne croient qu’ils
controlent leurs destinés, alors que ceux qui ont un lieu de contréle externe croient qu’ils
n’ont aucun contrdle sur leur destiné et qu’elle est sous le contrdle de 1’environnement
externe. Dans le contexte du succes de carriere, les recherches ont révélé que les individus
avec un lieu de contrdle interne ont souvent une carriere plus prospere par rapport a ceux

qui ont un lieu de contrdle externe (Ng, Eby, Sorensen et Feldman, 2005).

Les habiletés cognitives font référence a la capacité mentale de I’individu. Selon
Turner (1960), c’est un critére qui est souvent utilisé dans la prise de décision du sponsorat.
Judge, Klinger et Simon (2010) ont indiqué que les carriéres des individus, avec une
capacité mentale élevée, évoluent rapidement dans I’organisation, leur capacit¢ mentale
leur permet d’atteindre plus d’éducation, de compléter plus de formation sur le poste, et

d’évoluent vers des postes plus complexes.
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1.4 Problématique et question de recherche

La revue de littérature révele que le succes de carriere peut étre mesuré par des
critéres objectifs, basés sur des éléments observables (Salaire et promotions) ou par des
critéres subjectifs, basés sur des perceptions individuelles. Toutefois, des études (Arthur,
Khapova et Wilderom, 2005; El Akremi, Guerrero et Neveu, 2006) ont révélé que le succes
objectif de carriere est plus étudi¢ que le succes subjectif. Alors que d’autres études
(Korman et Korman, 1980) ont indiqué que ce n’est pas tous les individus qui évaluent leur
succes de carriere uniquement sur la base de ses critéres objectifs. Il existe, cependant,
d’autres critéres qui sont propres a chaque individu, ils sont basés sur sa propre
interprétation du succes de carriére, ce qui lui permet de conclure a un accomplissement

professionnel. Ce qui nous a amené a nous intéresser au succes subjectif de carriere.

Par ailleurs, la revue de littérature révéle que le succes de carriére peut étre prédit par
plusieurs facteurs qui peuvent étre associés a deux modeles de mobilité, développés par
Turner en 1960, le modele de la mobilité par concours et le modéle de la mobilité
sponsorisée. Dans le modele de la mobilité par concours, les individus devront gagner eux
méme leur succes de carriere, ce qui les pousse a fournir beaucoup d’efforts. Par contre,
dans le modele de la mobilité sponsorisée, les individus n’auront pas a fournir les mémes
efforts, ils bénéficient du sponsorat de I’organisation, ce qui facilite la réalisation de leur

succes de carriére.

De nombreuses études ont examiné les déterminants du succes de carriere, cependant,
selon la méta-analyse de Ng, Eby, Sorenson et Feldman (2005), leur portée reste limitée. En
effet, suite a leur analyse quantitative de 140 articles portant sur le succes subjectif et
objectif de carriere, les auteurs ont dégagé que les recherches sur le succes de carriere ont
eu une porté limitée et qu’il serait utile et important d’élargir la porté de la recherche sur le
succes de carriére en incorporant d’autres variables qui sont en lien avec le modele de la
mobilité par concours ou celui de la mobilité sponsorisée, « In our view, we observe that
there is only a limited range of variables being examined as predictors of career success.

Thus, a large and more heterogeneous set of predictors should be identified in future
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research. Given the preliminary support for the contest- and sponsored-mobility
perspectives as useful theoretical guides for examining career success» (Ng, Eby, Sorenson
et Feldman, 2005, p. 396). Parmi ces déterminants, les auteurs suggerent d’étudier pour la
perspective de la mobilité par concours des déterminants qui permettent d'identifier ce que
les individus devront faire pour se démarquer des autres dans une compétition de carriere.
Dans ce contexte, Ng, Sorenson et Feldman, 2005 proposent d’examiner 1’influence d’un
réseau social externe sur le succeés de carricre, les auteurs font référence a 1’étude de Eby
Eby, Butts et Lockwood (2003) qui révele qu’un réseau externe puissant influence le succes
de carricre, ce qui renvoie a la valeur de 1’individu sur le marché du travail, qui lui permet
de bénéficier des possibilités de mobilité a I’extérieur de 1’organisation. Par contre, en ce
qui concerne la perspective de la mobilité sponsorisée, les auteurs suggerent d'examiner des
prédicateurs tels que « comment sponsoriser? » et « qui sponsoriser? ». Pour la derniére
question, les auteurs (Ng, Eby, Sorenson et Feldman, 2005) proposent d’inclure la
congruence entre 1’individu et I’organisation ainsi que les similarités pergues avec les élites

établies.

L’objectif principal de notre recherche est de déterminer si le succes subjectif de
carriere est autant fonction de la perception des possibilités de mobilité externe que de la
congruence personne-organisation. Notre recherche vise également a déterminer si le
sponsorat organisationnel joue un rdle médiateur dans le lien entre la congruence personne-
organisation et le succeés subjectif de carriére. Dans ce contexte, nous avons associé la
congruence personne-organisation et le sponsorat organisationnel au modele de la mobilité
sponsorisée, afin de tenter de comprendre quels sont les individus qui bénéficient d’un
succes subjectif de carricre; et de déterminer si le fait d'étre compatible avec 1'organisation
permet a l'individu de bénéficier d'un sponsorat organisationnel et de percevoir comme
conséquence un succes de carriére. Par ailleurs, nous avons aussi associé les possibilités de
mobilité externe au modele de la mobilité par concours, afin de tenter de comprendre ce
que les individus devraient faire afin de se démarquer des autres dans une compétition de

carriére.

Dans le cadre de notre recherche, nous avons limité 1'analyse du role médiateur du

sponsorat organisationnel au lien entre la congruence personne-organisation et le succes
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subjectif de carriere étant donné que, selon le cadre théorique développé par Turner (1960),
le sponsorat organisationnel n'est pas censé intervenir comme une variable médiatrice dans
le lien entre le capital humain (i.e., les possibilités de mobilité externe) et le succes de
carriere. En fait, dans le mod¢le de la mobilité par concours, la progression de carriére d’un
individu est liée a sa performance et a sa contribution dans le travail. Pour bénéficier d’une
mobilité ascendante au sein de I’organisation, l'individu devrait s’appuyer sur ses propres
capacités et démontrer le plus grand accomplissement. Dans le modele de la mobilité
sponsorisé, l'organisation identifie précocement les individus qui feront partie du groupe
d'élite, elle leur fournit le soutien et les ressources nécessaires afin de favoriser leur
progression de carriere. Selon Turner (1960) la compatibilit¢ entre Il'individu et

l'organisation favorise le choix de ceux bénéficieront de sponsorat organisationnel.

Notre but est d’examiner des variables qui ont été peu traitées dans la littérature, afin
de pouvoir contribuer a I’avancement de la recherche sur le succeés de carriére. Nous
souhaitons, également, dans le méme ordre d’idée, confirmer dans une étude les deux
perspectives théoriques (perspective de la mobilit¢é par concours et perspective de la
mobilité sponsorisée) qui ont été¢ développées par Turner (1960), que Ng, Eby, Sorenson et
Feldman (2005) encouragent d’utiliser dans 1’analyse des déterminants du succes objectif et
subjectif de carriere. Rappelons que notre étude met I’emphase sur le succes subjectif de

carriére;

Ce qui nous mene a la question de recherche suivante :

Est-ce que le succés subjectif de carriére est autant fonction de la perception des

possibilités de mobilité externe que de la congruence entre les personnes et les

organisations?
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CHAPITRE 2. CADRE THEORIQUE ET MODELE DE RECHERCHE

Dans ce deuxiéme chapitre, nous présentons d’abord notre cadre théorique en
expliquant les deux modeles théoriques sur lesquels nous basons notre étude, a savoir le
modele de la mobilit¢é par concours et le modele de la mobilité sponsorisée. Nous
développons ensuite, notre modele de recherche, en présentant et en expliquant les
variables et leurs relations, ainsi que les hypothéses que nous postulons et qui seront testées

empiriquement.

2.1 Cadre Théorique

Tel que précédemment évoqué, nous basons notre étude sur deux modeles qui
s'inscrivent dans le cadre théorique de la mobilité sociale, développé par Ralph H. Turner
(1960) dans son étude sur les différents canaux de mobilités sociales (Rosenbaum, 1979).
Les deux modeles ont été ensuite utilisés par d’autres auteurs pour analyser le systeme de
mobilité dans les organisations en les liants au concept du succes de carriére (Cable et
Murray, 1999; Rosenbaum, 1979 ; Ng, Eby, Sorensen et Feldman, 2005). Bien qu’ils soient
différents, les deux systémes de mobilité ne sont pas mutuellement exclusifs (Rosenbaum,

1984).

2.1.1 Modg¢éle de 1a mobilité par concours

La mobilité par concours ou « contest mobility », développée par Turner (1960), est
un systéme qui permet a tous les individus de rentrer dans une compétition afin d’obtenir
une mobilité ascendante (Ng, Eby, Sorensen et Feldman, 2005) et un statut d’¢élite dans une
organisation. C’est un concours ouvert basé sur ’idée que le statut d’élite est un prix a
gagner et que tous ceux qui sont désireux de 1’avoir doivent fournir des efforts afin d’y

arriver.
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Ce concours est gouverné par des régles qui permettent un franc jeu et une équité
entre les participants, tout en leur laissant une grande latitude dans le choix de leurs
stratégies. Néanmoins, ces régles peuvent varier selon I’environnement du compétiteur,
d’une maniére a lui permettre de faire face a ceux qui choisissent de jouer le jeu avec des
régles légerement différentes. L’objectif du systéme de la mobilité par concours est
d’attribuer le statut d’élite a ceux qui le gagnent a la fin de la compétition (Turner 1960). La
sélection, de ce fait, disparait en laissant place a une totale liberté de mobilité pour les
individus (Rosenbaum, 1979); « Since the "prize" of successful upward mobility is not in
the hands of an established elite to give out, the latter cannot determine who shall attain it

and who shall not» Turner (1960, p.856).

Dans son étude, Turner (1960) compare le systeme de la mobilité par concours a un
évenement sportif dans lequel les participants rentrent en compétition sur un pied d’égalité
afin de gagner le statut d’¢lite. Aucun d’entre eux n’a plus de ressources que 1’autre; c’est
I’effort qui fait la différence. La victoire est emportée a la fin par celui qui la mérite. Méme
ceux qui ont démarré lentement sont en mesure de remporter la compétition, dans le cas ou
ils lui consacrent 1’énergie et le temps nécessaires (Turner, 1960). Dans le modéle de la
mobilité par concours, la tendance est plutdt de retarder la récompense finale afin d’avoir

une compétition juste et équitable (Ng, Eby, Sorensen et Feldman, 2005).

Dans une organisation, la mobilit¢é par concours fait référence au fait que
I’avancement d’un employé est 1i¢ a sa performance et a sa contribution dans le travail.
Pour bénéficier d’'une mobilité ascendante et d’une position prestigieuse au sein de
I’organisation, il devrait s’appuyer sur ses propres capacités et démontrer le plus grand
accomplissement afin de pouvoir rentrer en compétition avec les autres et gagner. Dans ce
contexte, ceux qui sont au pouvoir ne déterminent pas nécessairement celui qui obtiendrait

la mobilité ascendante (Turner, 1960).

Le systéme de la mobilité par concours encourage les individus a étre ambitieux et a
avoir une orientation futuriste; le statut d’¢lite n’est pas un objectif inatteignable; chaque
individu considere qu’il est en mesure de rentrer dans une compétition afin de réussir, tout

en adoptant une fagon loyale et en respectant les pratiques et les attitudes du systeme
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(Turner, 1960). Par ailleurs, pour réussir, les individus devraient développer des qualités
qui peuvent les mener a la victoire telles que I’entreprenariat, 1’initiative, 1’audace, la
persévérance, I’art de la manipulation intelligente, la prise de risques. Ces qualités sont
valorisées dans le systeme de la mobilité par concours plus que 1’intelligence et I’éducation
(Turner, 1960). Néanmoins, cette derniére demeure importante, bien que son contenu ne
soit pas hautement valorisé, parce qu’elle est considérée comme un moyen d’avancement
qui permettrait a I’individu d’avoir les compétences nécessaires pour le statut d’élite et qui
optimiserait ses chances pour étre au méme niveau des élites. Par contre, I’éducation seule
n’est pas suffisante, elle devrait étre accompagnée d’une expérience dans la pratique des

affaires (Turner, 1960).

2.1.2 Mode¢le de la mobilité sponsorisée

La mobilité sponsorisée ou « sponsored mobility », développée par Turner (1960) est
un systéme qui restreint I’acces au statut d’élite, il permet uniquement aux individus qui
sont choisis par ceux qui détiennent le pouvoir d’obtenir une mobilité ascendante (Ng, Eby,
Sorensen et Feldman, 2005). L’individu est propulsé vers des positions prestigieuses dans
une organisation grace au fait qu’il recoit le support et le sponsorat de I'un des élites
(Miller, Glick et Cardinal, 2005). Contrairement au modele de la mobilité par concours, ce
modele rejette la notion de compétition, 1’individu ne gagne pas le statut d’élite, il est choisi
pour I’étre (Turner1960). Il n’a aucune discrétion pour déterminer sa capacité d’atteindre la
victoire, surtout s’il n’a pas été identifié des le départ comme une é€lite potentielle (Ng, Eby,
Sorensen et Feldman, 2005). Dans ce cas, les efforts et les stratégies ne lui seront pas d’une

grande utilité, parce qu’ils ne lui permettent pas de gagner le statut d’¢élite (Turner, 1960).

Le modele de la mobilité sponsorisée est basé sur un controle du processus de
sélection par les ¢lites de 1’organisation, qui choisissent les nouveaux en jugeant leurs
mérites et leurs qualifications; ils choisiront ceux qui rentreront dans leurs rangs et leur
inculqueront les attitudes a adopter et les intéréts a avoir (Pareto, 1935). Selon Turner

(1960), I’attribution du statut d’¢élite est basée sur quelques critéres d’un supposé mérite.
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Turner (1960) compare la mobilité sponsorisée a 1’acces a des clubs privés ou chaque
individu est sponsorisé par un ou plusieurs membres dans le cas ou ils jugent que cet
individu détient des qualités qu’ils souhaiteraient voir dans leurs disciples. Dans ce
contexte, les ¢€lites, sont intéressées uniquement par la capacité de I’individu que par ce
qu’il fera avec. Ils ont pour objectif de le former personnellement par peur de le voir former
par quelqu’un d’autre qui I’orienterait vers une direction qui est différente de la leur. Ils
souhaiteraient optimiser 1’utilisation des talents en les choisissant eux méme (Turner, 1960)
et en les gardant sous une supervision rapprochée (Ng, Eby, Sorensen et Feldman, 2005).
Selon Ng, Eby, Sorensen et Feldman (2005), I’individu sélectionné pourrait E&tre
complétement endoctriné par la culture élite. En outre, le modéle de la mobilité sponsorisé
valorise 1’éducation plus que le modele de la mobilité par concours, parce qu’elle est

considérée comme un moyen qui cultive une culture d’¢élite.

Afin d’assurer un contrdle sur la sélection et la formation des nouvelles recrues, le
modele de la mobilité sponsorisée a tendance a favoriser I’anticipation du choix des
individus (Turner, 1960), les individus sont sélectionnés trés tot pour leur ultime carriere
(Rosenbaum, 1979). Par exemple, selon Turner (1960), dans une compétition, ceux qui sont
identifiés par les élites sont permis de commencer la course plus tot, pour gagner 1’¢lan
rapidement, et faciliter leur victoire, contrairement au modele de la mobilité par concours
qui met ’emphase sur I’équité de la compétition en retardant la récompense finale afin de
permettre a tous les participants d'étre d'avoir une compétition juste et équitable (Turner,

1960).

Dans le cadre du mod¢le de la mobilité sponsorisée, les individus qui sont identifiés
par I’organisation, comme ayant un haut potentiel, jouissent d’une attention particuliere et
recoivent un traitement favorable, en bénéficiant des activités sponsorisées qui ont pour but
de les développer et de les différencier des autres individus qui n’appartiennent pas a la
catégorie des ¢élites (Ng, Eby, Sorensen et Feldman, 2005). Selon Ng, Eby, Sorensen et
Feldman (2005), ceux qui ont déja fait preuve de réussite dans le passé sont plus souvent
appelés a bénéficier de ses activités sponsorisées, parce qu’ils ont été identifiés comme des

¢lites potentielles.
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En outre, Turner (1960) indique que le systéme de la mobilité sponsorisée se
développe dans des sociétés ou il y’a uniquement une seule élite ou une hiérarchie d’élite.
Néanmoins, la présence d'un nombre important d’¢lite engendrerait une compétition qui

meénerait dans ce cas a un systéme de mobilité par concours.

2.2 Modéle de recherche

Cette partie traite respectivement de notre modele de recherche, de notre modele
opératoire et de nos hypothéses. Dans notre modele de recherche, nous présentons les
variables dépendantes, indépendantes, la variable médiatrice et les variables de controle,
d’abord en les illustrant sur un schéma afin de faciliter la compréhension de notre mode¢le
de recherche, ensuite nous expliquons chaque variable et nous présentons dans le mod¢le
opératoire les dimensions et les indicateurs de chacune d’entre elles. Finalement, nous
énoncerons les hypothéses en explicitant les relations que nous anticipons entre les

variables.

Le but de notre recherche est d’examiner si les possibilités de mobilités externes et
congruence personne- organisation ont un lien avec le succeés subjectif de carriere et de
déterminer si le sponsorat organisationnel intervient comme une variable médiatrice dans le
lien entre la congruence personne-organisation et le succes subjectif de carriére. Les deux
premicres variables suscitées, « les possibilités de mobilités externes » et « la congruence
personne-organisation » représentent les variables indépendantes de notre modéle de
recherche, «le succés subjectif de carriere » représente la variable dépendante de notre
modele de recherche, le sponsorat organisationnel représente la variable médiatrice et
finalement nous avons choisi le genre, 1’age, le statut marital, la scolarité, I'ancienneté dans
l'organisation et l'expérience sur le marché du travail comme des variables de controle. La

figure (1) représente les liens que nous anticipons pour I’ensemble des variables.
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Figure 1: Mod¢le de recherche

Variable indépendante (1) _ '
Les possibilités de Variable dépendante
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2.3 Définition des variables du modéle de recherche

Dans cette section, nous présentons une définition des variables de notre modele de
recherche, a savoir, le succes subjectif de carriere, les possibilités de mobilité externe, la
congruence personne-organisation, le sponsorat organisationnel, ainsi que nos variables de
controle, le genre, 1’age, le statut marital, la scolarité, 1'ancienneté dans l'organisation,

I'expérience sur le marché du travail.
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2.3.1 Variable dépendante

Dans notre modgle, il ya une seule variable dépendante, c’est le succes subjectif de
carriére, qui est définie par Van Maanen et Schein (1977, p. 9) comme « the individual’s
internal apprehension and evaluation of his or her career, across any dimensions that are
important to that individual ». C’est D’opinion qu’une personne se fait de son
accomplissement de carriere. Il s’agit d’'un « un sentiment de réalisation personnelle »
(Hennequin, 2009a, p.129); un sentiment d’accomplissement et de satisfaction que
I’individu ressent envers sa carriére (Judge, Cable, Boudreau et Bretz, 1994). Selon Nabi
(1999), le succés subjectif de carriere est la perception individuelle du succes lié aux,
accomplissements et aux perspectives futures. L’individu, de ce fait, se voit prospére en
gravissant la hiérarchie organisationnelle et sociétale (Ng, Eby, Sorensen et Feldman,

2005).

La littérature révele que la recherche sur le succes subjectif de carriere « est
relativement récente. Les opérationnalisations, jusqu’a présent, ne sont pas toujours
homogenes » (Hennequin, 2009 b, p.10). En Effet, les auteurs opérationnalisent le succes
subjectif de carriere de diverses fagons, il y a ceux qui I’opérationnalisent par la satisfaction
dans I’emploi (Heslin, 2003), d’autres par la satisfaction de carriere (Greenhaus,
Parasuraman et Wormley, 1990; Ng, Eby, Sorensen et Feldman, 2005), d’autres par les
deux dimensions suscitées ensembles - la satisfaction dans le travail et la satisfaction de
carriere — (Judge, Cable, Boudreau et Bretz, 1994), d’autres par la perception du succes de
vie et la perception de succes dans I’emploi (Tremblay, Dahan et Gianecchini, 2009), alors
que d’autres par la satisfaction de carriere et les possibilités de mobilité¢ externe (De Vos,

De Hauw et Van der Heijden, 2011).

Dans la présente étude, le succes subjectif de carriere est opérationnalisé par la
satisfaction de carriere compte tenu du fait qu’elle est souvent présentée dans la littérature
comme I’indicateur le plus pertinent du succes subjectif de carriere (De Vos, De Hauw,
Van der Heijden, 2011; Eby, Butts, et Lockwood, 2003). La satisfaction de carriére renvoie

a la satisfaction qu’un individu peut ressentir grice a des objectifs intrinséques et
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extrinseéques de la carrieére qu’il a pu atteindre tels que la rémunération et les possibilités de
développement et d’avancement (Judge, Cable, Boudreau et Bretz, 1994; Greenhaus,
Parasuraman et Wormley, 1990). Gattike et Larwood (1988) définissent la satisfaction de
carriecre comme une réponse stimulée par des €vénements de carriere et de travail,
I’individu est orienté, dans ce contexte, d’une mani€re affective envers sa carriére et son
role. Les auteurs (Gattike et Larwood, 1988) font référence a I’étude de Schachter et Singer
(1962) qui indique qu’un événement méne a une stimulation que I’individu interpréte en
I’associant avec le contexte, ce qui lui permet de faire I’expérience de cette stimulation sous
forme d’émotion; ce qui implique que la satisfaction est un état émotionnel basé sur un
événement passé (Gattike et Larwood, 1988; Landy, 1985). Dans ce cas, Gattike et
Larwood (1988) I’associent a un événement de carriére. Par ailleurs, la satisfaction de
carriere est définie comme un sentiment de fierté et d’accomplissement personnel que
I’individu ressent parce qu’il sait qu’il a donné le meilleur de ce qu’il pouvait faire (Hall,

1996).

2.3.2 Variables indépendantes

Tel que présenté dans le modele de recherche (figure 1), notre étude est basée sur
deux variables indépendantes, les possibilités de mobilité externe et la congruence

personne-organisation.

2.3.2.1 Possibilités de mobilités externes

Les possibilités de mobilité externe sont ¢galement un concept unidimensionnel. Ce
concept renvoie a la valeur de I’individu sur le marché du travail (Eby, Butts, et Lockwood,
2003). 11 est défini par Eby, Butts, et Lockwood (2003, p. 690) comme « beliefs that one is
valuable to other employers », ce qui implique que la valeur d’un individu sur le marché du
travail est associée aux possibilités de mobilités pouvant s’offrir a lui de la part d’autres

organisations. Dans ce contexte, les individus chercheront constamment a augmenter leur
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valeur sur le marché du travail et a se démarquer des autres en mettant I’emphase sur le
développement et la valorisation de leurs compétences, leur mobilité et leur réputation a
I’extérieur de leur organisation (El Akremi, Guerrero et Neveu, 2006). Eby, Butts, et
Lockwood (2003) font une distinction entre les possibilités de mobilité interne et les
possibilités de mobilité externe. Les possibilités de mobilité externe renvoient a la valeur de
I’individu dans 1’organisation ou il travaille, alors que les possibilités de mobilité externe

renvoient a sa valeur a I’extérieur de son organisation.

Par ailleurs, ce concept est associ¢ a I’employabilit¢ externe (Eby, Butts, et
Lockwood, 2003; El Akremi, Guerrero et Neveu, 2006). Cependant, De Vos, De Hauw,
Van der Heijden (2011) indiquent qu’ils sont différents sur le plan conceptuel,
I’employabilité renvoi aux connaissances, compétences, habiletés et au potentiel d’acquérir
une nouvelle opportunité de travail. Alors que les possibilités de mobilité externes
renvoient aux résultats positifs que ce potentiel pourrait apporter a I’individu en termes de
carriere. En investissant dans le développement de ses compétences, la valeur de I’individu
augmentera sur le marché du travail (De Vos, De Hauw, Van der Heijden, 2011; Day,

2009).

2.3.2.2 Congruence personne-organisation

La congruence personne-organisation est un concept unidimensionnel. Il est défini
dans la littérature comme la compatibilité entre les individus les organisations (Kristof-
Brown, Zimmerman et Johnson, 2005). Cette définition, aussi simple qu’elle peut sembler,
étre cache un concept complexe pouvant €tre conceptualisé de diverses facons (Kristof,
1996). Les études (Kristof, 1996; Kristof-Brown, Zimmerman et Johnson, 2005) ont
identifi¢ diverses formes de congruences (la congruence personne-emploi, personne-
vocation, personne-personne, personne-groupe, personne-superviseur, personne-culture et
la congruence personne-organisation). Elles ont également distingué entre deux types de
relations qui peuvent se produisent entre 1’individu et 1’organisation, a savoir la congruence

supplémentaire et la congruence complémentaire. La congruence supplémentaire est la
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similarité qui peut exister entre la culture, le climat, les valeurs, les objectifs et les normes
de I’organisation et les valeurs, les objectifs, la personnalité et les attitudes de I’individu.
Par contre, la congruence complémentaire renvoie a la satisfaction des besoins de 1’individu
et a la rencontre des exigences de 1’organisation. Il y a une congruence complémentaire
quand cette derniére fournis a D’individu des ressources financieres, physiques et
psychologiques ainsi que des opportunités interpersonnelles, d’emploi et d’avancement au
moment ou I’individu a son tour répond aux exigences de 1’organisation en termes de

temps, d’efforts, d’engagement, de savoir, de compétence et d’habiletés.

Ce qui nous amene a une définition, qui a été qualifiée par un grand nombre d’auteurs
comme une définition globale de la congruence personne-organisation (Dufour, 2008;
Kristof, 1996), présente ce concept comme la compatibilité qui se produit entre les
personnes et les organisations qui se renforce lorsque (a) au moins une des deux entités, soit
la personne ou I’organisation fournis dont I’autre a besoin, ou (b) ils partagent des
caractéristiques fondamentales similaires, ou (¢) les deux conditions sont réunis. Selon
Kristof (1996), cette définition englobe les conceptualisations multiples de la congruence

personne-organisation.

2.3.3 Variable médiatrice

Tel que présenté¢ dans notre modele de recherche (figure 1), nous avons retenu le
sponsorat organisationnel comme variable médiatrice qui intervient dans le lien entre la
congruence personne-organisation et le succés subjectif de carriere. Nous aurions pu
également envisager cette médiation dans le lien entre les possibilités de mobilité externe et
le succes subjectif de carriere. Toutefois, nous ne I'avons pas fait dit au manque de bagage

théorique pouvant soutenir ce role médiateur.

Le sponsorat organisationnel est un concept unidimensionnel, qui est présenté dans
la littérature comme 1'étendue de l'assistance et du support que les organisations fournissent

a leurs employés, pour faciliter leur succes de carriere (Ng, Eby, Sorensen et Feldman,
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2005). Ng, Eby et Feldman (2005) ont identifi¢ dans leur méta-analyse quatre indicateurs
du sponsorat organisationnel, le sponsorat de carriére, le support du superviseur, les
opportunités de formation et de développement des compétences ainsi que les ressources

organisationnelles.

Le sponsorat de carriere fait référence aux pratiques que les organisations adoptent
afin de renforcer la carriére de leurs employés, en leur offrant par exemple l'opportunité
d'accomplir des taches qui les poussent a relever des défis, en leur procurant 1'encadrement
et le coaching nécessaires a l'accomplissement de ces taches, ce qui leur permet de se
démarquer des autres et d'avoir une visibilité¢ (Kram, 1985; Ng, Eby, Sorensen et Feldman,

2005).

Le soutien du superviseur, par contre, fait référence au support émotionnel et social
li¢ au travail qu'un employé recoit de la part de son superviseur (Ng, Eby, Sorensen et
Feldman, 2005). L'employ¢, dans ce cas, bénéficie d'une attention particuliére ainsi que
d'un coaching de carriere (Wayne, Liden, Kraimer et Graf, 1999). Ce qui implique que la
relation entre le superviseur et ses subordonnées est basée sur un haut niveau de confiance,

de soutien et d’interaction (Dienesch et Liden, 1986).

Les opportunités de formation et de développement des compétences font parti
¢galement des indicateurs du sponsorat organisationnel, ils renvoient aux opportunités de
formation et d’acquisition des compétences que les organisations peuvent offrir a leurs
employés (Wayne, Liden, Kraimer et Graf, 1999; Ng, Eby, Sorensen et Feldman, 2005), en
bénéficiant de ses opportunités 'individu développe et met a jour ses connaissances afin
qu'il soit plus performant, ce qui lui permet un avancement de carriere (Miller et Turgeon,
1992). Selon Ng, Eby, Sorensen et Feldman (2005), les pratiques organisationnelles qui

visent le développement des compétences sont positivement reliées au succes de carriere.

Finalement, les ressources organisationnelles, un autre indicateur du sponsorat
organisationnel, renvoi a I'étendu des ressources que l'organisation offre a I'employé ce qui
lui permet d'avancer en termes de carriere (Ng, Eby, Sorensen et Feldman, 2005). Ces

ressources peuvent étre associées a la taille de 1'organisation, au nombre des employés, au
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secteur d'activité, a I'emplacement géographique (Judge, Cable, Boudreau et Bretz, 1995) et
aux capacités financiéres de l'organisation. Par exemple, les grandes organisations offrent
plus d’opportunités d’avancement vu qu’elles ont plus de postes a pourvoir
comparativement aux petites organisations (Judge, Cable, Boudreau et Bretz, 1994;

Whitely, Dougherty et Dreher, 1991).

2.3.4 Variables de controle

En plus des variables précédentes, nous utiliserons 1’age, le genre, le statut marital, la
scolarité, 'ancienneté dans l'organisation et l'expérience sur le marché du travail comme
des variables de contréle. Nous avons choisi ces variables parce qu’elles sont souvent
analysées dans les recherches sur le succés de carriére (Judge, Cable, Boudreau et Bretz,
1994; Chénevert et Tremblay, 2002; Falcoz, 2005; Johnson, McClure et Shneider, 1999;
Kuijpers, Schyns et Scheerens, 2006; Ng, Eby, Sorensen et Feldman, 2005).

L'age, le genre et le statut marital font partiec des caractéristiques
sociodémographiques qui ont un impact sur le succés de carriere et qui sont souvent
utilisées par les organisations pour choisir les individus qui obtiendront un sponsorat

organisationnel (Ng, Eby, Sorensen et Feldman, 2005).

Selon Kuijpers, Schyns et Scheerens (2006), I’age a un impact sur le succes de
carriere. Les individus qui sont plus agés bénéficient des salaires et des statuts élevés.
Toutefois, ils ont plus de difficultés, comparativement aux jeunes, a changer de carriére
(Kuijpers, Schyns et Scheerens, 2006), et ils sont plus susceptibles de voir leur carriére
ralentir et méme dans certains cas s’arréter, notamment lorsqu’ils atteignent un

plafonnement de carriere (Falcoz, 2005).

En ce qui concerne le genre, des études ont démontré que les femmes n’ont pas le
méme succes de carriere que les hommes (Chénevert et Tremblay, 2002); les femmes ont

souvent moins de promotions, elles sont plus susceptibles de rencontrer un plafond de verre
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qui les empéche d’avancer dans leur carriére, ce qui peut engendrer une insatisfaction
(Johnson, McClure et Shneider, 1999). Le genre semble jouer un role quant au choix et aux
attentes de carricre (Ng, Eby, Sorensen et Feldman, 2005). Selon Ng, Eby, Sorensen et
Feldman (2005), cette différence pourrait €tre attribuée au fait que les dirigeants choisissent
d’offrir des promotions a des individus qui leur ressemblent, en tenant compte du critére du

genre.

En ce qui a trait au statut marital, la méta-analyse de Ng, Eby, Sorensen et Feldman
(2005) indiquent la présence d'un lien positif entre le statut marital et le succés de carriere.
En fait, selon ces auteurs (Ng, Eby, Sorensen et Feldman, 2005), les individus qui sont
mariés sont plus appelés a connaitre un succes de carriere comparativement a ceux qui sont
célibataires. Cela implique que la situation familiale a un impact sur le succes de carriere.

(Ng, Eby, Sorensen et Feldman, 2005).

En plus de 1'age, le genre et le statut marital, nous avons également retenu la scolarité,
l'ancienneté dans l'organisation et l'expérience sur le marché du travail comme des variables

de controle. Ces variables font partie des indicateurs du capital humain.

Des ¢tudes ont révélé que le niveau de scolarité est associé positivement au succes
de carriere. Il s'agit, selon Ng et Feldman (2010) d'une forme plus large et généralisée de
l'investissement dans le capital humain qui devient un atout pouvant étre utilisé dans
n'importe quelle organisation. Trusty et Niles (2004) ont identifié¢ le niveau de baccalauréat

comme un pré-requis pour avoir des postes avec des salaires élevés.

En ce qui concerne l'ancienneté dans l'organisation, Eby, Butts et Lockwood
(2003) indiquent qu'il s'agit d'un déterminant important du succes de carriere surtout dans
une économie de savoir. Par ailleurs, Ng, Eby, Sorensen et Feldman (2005) lient
positivement l'ancienneté dans l'organisation au succés objectif de carriere. Le fait de
travailler longtemps dans une organisation permet a 'employé d'acquérir de l'expérience, un

savoir-faire et des connaissances.
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En ce qui a trait a I'expérience sur le marché du travail, Ng, Eby, Sorensen et
Feldman (2005) indiquent qu'elle est positivement liée au succes de carriere. Le nombre
d'années d'expérience sur le marché de 1'emploi peut influencer les décisions prises par les
organisations. En fait, ces derniéres peuvent préférer investir dans des individus qui ont une
expérience pertinente sur le marché du travail. D'ailleurs, des études ont révélé que, par
exemple, dans le cadre du processus d'embauche I'expérience de travail d'un individu est

plus valorisée que son niveau de scolarité (Singer et Bruhns, 1991).

2.4 Hypotheéses

Dans cette partie, nous présenterons les hypotheses de recherches qui seront vérifiées.
Notre recherche comporte trois hypothéses, les deux premicres anticipent un lien positif
entre nos deux variables indépendantes (les possibilités de mobilité externes et la
congruence personne-organisation) et notre variable dépendante (succeés subjectif de
carriere) et la troisiéme hypothese anticipe un effet médiateur du sponsorat organisationnel

dans le lien entre la congruence personne-organisation et le succes subjectif de carriere.

Ng, Eby, Sorensen, Feldman (2005) appellent a 1’é¢tude du lien entre le succes de
carriere et d’autres déterminants qui n’ont pas encore été examinés et qui peuvent étre
associés au modele de la mobilité par concours, les auteurs suggerent I’influence d’un
réseau externe puissant sur le succes de carriere, ce qui renvoi a la valeur de I’individu sur

le marché du travail (Eby, butts et Lockwood, 2003).

Selon Van Vianen, Pater et Van Dijk (2007), les opportunités de carriére ont plus
tendance a €tre considérées a la lumicre des possibilités de la mobilité externe ou « external
Marketability » (Eby, butts et Lockwood, 2003), ce concept est basé sur le principe que
I’avancement de carriere va au-deld des frontieres d’une seule organisation (Arthur et
Rousseau, 1996). Arthur et Rousseau (1996) indiquent que les possibilités de mobilité
externe impliquent la valeur de I’individu sur le marché du travail. Ces possibilités de

mobilité externe sont censées €tre un indicateur important a la fois du succes subjectif et
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objectif de carriére, particulicrement lorsque 1’individu a eu plusieurs employeurs ou a

évolué dans de nombreuses professions (Bravo-Bouyssy, 2005).

Dans le méme ordre d’idée, Eby, Butts et Lockwood (2003) indiquent que dans un
contexte ou la carrieére n’est plus stable et durable comme elle était dans le passé, suite au
changement que les organisations ont eu a faire face, les individus qui arrivent a réussir
dans leur carriére sont ceux qui sont capables de maintenir leur valeur ajoutée a 1’intérieur
de I’organisation ou ils y travaillent et qui parviennent a ce que leur valeur ajoutée soit
percue également par d’autres organisations (Eby, butts et Lockwood, 2003; Sullivan,
Carden et Martin,1998). Forrier et Sels (2003) indiquent aussi qu’une carriére réussie
implique que I’individu a la capacité d’étre constamment « employable » a I’intérieur et a
I’extérieur du marché du travail. Ce qui rejoint la théorie du capital humain et la perspective
de la mobilité par concours qui véhiculent I’idée que le 1’acquisition des opportunités
ouvertes sur le marché du travail dépend des efforts fournis, des capacités de travail, de la

scolarité et de la formation que les individus possédent (Rosenbaum, 1984).
Dans ce contexte, les possibilités de mobilités externes; représentent un critére
important de succés de carriere (Arthur et Rousseau, 1996 b; Eby, butts et Lockwood,

2003).

Par conséquent, nous avancons 1’hypothése suivante :

Hypothése 2- Les possibilités de mobilité externe ont un lien positif

avec le succes subjectif de carriere.

Les articles recensés dans la littérature font ressortir un lien entre le succes subjectif
de carriere et la congruence personne-organisation, cependant, peu d’études ont examiné ce

lien (Ng, Eby, Sorensen et Feldman, 2005). Dans leur méta-analyse, Ng, Eby, Sorensen et
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Feldman (2005) appellent a une étude de plus de déterminants qui peuvent étre associés au
modele de la mobilité sponsorisée, parmi ses déterminants les auteurs suggerent 1’étude du

lien entre la congruence personne-organisation et le succes subjectif et objectif de carriére.

Dans le cadre d’une mobilité sponsorisée, il semblerait que les €lites de 1’organisation
choisissent de sponsoriser des individus qui leur ressemblent (Turner, 1960). Ce qui permet
a ces derniers d’avoir un support qui favorise leur succeés de carriere, a la fois subjectif et

objectif (Ng, Eby, Sorensen et Feldman, 2005).

Bellout (2007), sans le vérifier empiriquement, rapporte que l’interaction entre
I’individu et I’organisation a un impact sur la satisfaction, I’engagement, la performance et
les décisions de carriere des employés ainsi que sur le contexte organisationnel, et que la
congruence entre la personne et I’organisation est liée au succes subjectif et objectif de
carriere. Par ailleurs, selon Bretz et Judge (1994), les individus qui congruent avec
I’organisation connaissent un succés de carriere, a la fois subjectif qu’objectif et
contribuent au succes de 1’organisation contrairement & ceux qui ne congruent pas avec
I’organisation; c’est pour cette raison que I’individu devrait accorder de I’importance au
degré de congruence entre lui et 1’organisation. Dans ce contexte, ceux qui ne sont pas
compatibles avec ’organisation devraient examiner I’impact que cette situation pourrait

avoir sur leur progression professionnelle (Betz et Judge, 1994).

Toutefois, selon Bretz et Judge (1994), la congruence influence les décisions prises
par les gestionnaires quant au sponsorat de la carriere d’un individu, ce dernier sera en
mesure de bénéficier d’une promotion rapidement et d’un soutien quant a son avancement
de carricre (Bretz et Judge, 1994). En outre, selon Kuijpers, Schyns et Scheerens (2006), les
employés qui bénéficient d’un support de carriere de la part de I’organisation ont plus de

succes de carriere subjectif qu’objectif.

Par conséquent, nous avangons I’hypothése suivante :
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Hypothése 1- La congruence personne-organisation a un lien positif avec

le succes subjectif de carriere.

Tel que préalablement mentionné, dans le cadre du modele de la mobilité
sponsorisée, les individus qui parviennent a avoir un succes de carriére sont ceux qui
recoivent un sponsorat de la part de 1'organisation, qui met a leur disposition les ressources
et les moyens nécessaires qui facilitent leur progression de carriére (Turner, 1960).
Toutefois, selon Turner (1960), ce ne sont pas tous les individus qui ont l'opportunité de
recevoir ce sponsorat organisationnel. Turner (1960) 'attribue au fait que les gestionnaires
choisissent de sponsoriser les individus qui leur ressemblent. La décision de sponsorat,
dans ce cas, sera prise sur la base du fait qu’il y a une compatibilité entre la personne et

’organisation (Ballout, 2007).

Par ailleurs, tel que nous avons précédemment mentionné, Kuijpers, Schyns et
Scheerens (2006) suggerent que les employés qui bénéficient d’un support de la part de
I’organisation ont plus de succes de carriere tant subjectif qu’objectif que les autres. Nous
concevons, de ce fait, que la congruence personne-organisation pourrait favoriser une
décision de sponsorat organisationnel qui menera l'individu choisi par l'organisation a une

progression de carriere.

Par conséquent, nous avangons I’hypothése suivante :

Hypothése 3- Le sponsorat organisationnel intervient comme une variable
médiatrice dans le lien entre la congruence personne-

organisation et le succeés subjectif de carriere.
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CHAPITRE 3. METHODE DE RECHERCHE

Dans ce chapitre, nous présentons la méthodologie de notre recherche. Nous
commengons par une description du type de recherche, nous expliquons ensuite le modéle
opératoire de notre étude. Puis nous exposons le plan d’observation de la structure de la
preuve, de 1’échantillonnage, du niveau et de I'unité d’analyse, de la population et de
I’échantillon. Nous présentons également, la méthode de la collecte de données et nous
aborderons la validité de notre recherche. Finalement, nous expliquons les techniques

d’analyse que nous prévoyons d’utiliser.

3.1 Type de recherche

La présente recherche est multidisciplinaire. Nous avons fait appel, notamment, aux
relations industrielles, comme discipline pour étudier la relation entre 1’employé et
I’organisation dans le but de comprendre les déterminants du succes de carriere. Nous
avons analysé¢ l’importance de ce succés qui semblerait, selon diverses études, une
préoccupation a la fois de ’employé et de 1’organisation; nous avons, ¢galement, analyser
I’impact que ce succes peut avoir sur ces deux derniers (I’employé et 1’organisation) et nous
nous sommes intéressés aux décisions et aux choix que 1’organisation peut faire concernant
la carriére de ses employés, en examinant I’impact que ses décisions pourraient avoir sur le

succes subjectif de carriere.

Outre les relations industrielles, nous avons aussi fait appel a la psychologie, pour
examiner la satisfaction que les individus peuvent avoir a I’égard de leur carriere et de leur
emploi, ce qui les aménerait a conclure qu’ils ont réalisé un succes de carriere subjectif;
cette satisfaction est associée un état émotionnel (Judge et Cable, 1997). Nous avons,
également, tent¢ de comprendre I’impact que la personnalité¢ d’un individu pouvait avoir
sur son succes de carriere; selon Ng, Eby, Sorensen et Feldman (2005), les différences

individuelles stables qui renvoient aux cinq facteurs de la personnalité et au lieu de controle
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sont des déterminants du succes de carriére. Nous avons également considéré 1’attitude et le
comportement de 1’individu face a I’organisation quand il est question de succes subjectif

de carrieére.

En plus des relations industrielles et de la psychologie nous avons fait appel aux
sciences de gestion, plus particulierement la gestion des ressources humaines, afin
d’analyser les pratiques et les politiques développées par les organisations pour gérer la
carriere de leurs employés et les soutenir dans leur avancement professionnel, notamment,
les programmes de gestion de carriére, de formation et de développement des compétences,
les programmes de mobilité a I’intérieur et a I’extérieur de 1’organisation et les autres

programmes qui ont pour but de sponsoriser la carriére de I’individu.

Par ailleurs, nous avons eu recours, dans le cadre de notre recherche, a la sociologie,
nous nous sommes intéressés aux deux perspectives de mobilité, la mobilité par concours et
la mobilité sponsorisée qui étaient initialement des perspectives de mobilité sociale que
Turner (1960) a développé en comparant deux systemes d’éducation de deux sociétés
différentes (les FEtats-Unis et la Grande-Bretagne); nous avons analysé ses deux
perspectives et nous les avons choisis comme cadres théoriques de notre recherche, en nous
basant sur la méta-analyse de Ng, Eby, Sorensen et Feldman (2005). Nous avons examiné
aussi la perception que la société a de la carriere d’un individu, afin de comprendre ce qui
I’amene a considérer que cet individu a réalisé un succes de carriere. En plus de la
perception de la société, nous avons analysé le concept du capital social qui renvoi au
nombre de personnes que 1’individu connais pouvant avoir un impact sur son succes de
carriere, nous avons exploré les diverses études qui ont analysé le concept de réseautage et

sa relation avec le succes de carriére.

Nous avons également fait appel a 1’économie en faisant référence a la théorie du
capital humain développée par I’économiste Becker (1964), parce que selon Ng, Eby,
Sorensen et Feldman (2005) le capital humain est un déterminant du succes de carrieére qui
est associé au modele de la mobilité par concours. Dans cette optique, nous avons examiné
les diverses études qui ont analysé la relation entre le capital humain et le succés de

carriere. Nous avons tent¢ de comprendre I’impact d’un investissement dans le capital
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humain, tel qu’encouragé par Becker (1964), sur le succes de carriere d’un individu et
comment un tel investissement pouvait différencier un individu d’un autre dans une

compétition de carriere (Turner, 1960).

Dans le cadre de la présente recherche, nous envisageons de faire appel a une
approche explicative. Notre objectif est de tenter d’expliquer les déterminants du succes
subjectif de carriere, soit les possibilités de mobilité¢ externe et la congruence personne-
organisation, ainsi que leur lien avec le succes subjectif de carriére, en examinant l'effet
médiateur du sponsorat organisationnel dans le lien entre la congruence personne-

organisation et le succes subjectif de carriere.

En outre, cette recherche s’inscrit dans le cadre d’une démarche hypothético-
déductive, nous nous sommes basés sur la littérature pour formuler les hypothéses et
¢laborer notre modéle conceptuel et opératoire. La déduction constitue « le raisonnement
qui fonde la démarche hypothético-déductive. Cette démarche consiste a élaborer une ou
plusieurs hypotheses et a les confronter ensuite a une réalité. Le but est alors de porter un
jugement sur la pertinence de I’hypothese initialement formulée » (Thiétart et coll. 2003,

p. 60).

Notre recherche est également de nature transversale. La collecte des données est
faite sur la base d’une seule mesure ponctuelle, a un moment donné dans le temps; c’est
comme une photo instantanée de la vie sociale (Neuman, 2011). Dans le cadre de notre
¢tude, nous envisageons d’utiliser, tel que préalablement mentionné, des données

secondaires, un questionnaire qui a été administré en 2005 (Saba et Dufour, 2006).

Afin de mesurer nos hypotheses de recherche, nous envisageons de faire appel a une
méthode quantitative, qui sera expliquée dans la partie relative au plan d’analyse. Cette

méthode est basée sur des données numériques.
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3.2 Modz¢le opératoire

Dans cette partie, nous présenterons I’opérationnalisation des variables, dépendante,
indépendantes, médiatrice et variables de controle. Les concepts multidimensionnels seront
décomposés en dimensions, puis nous listerons les indicateurs de chaque dimension, ce qui
nous permettrait d’avoir des concepts mesurables. En ce qui concerne les concepts
unidimensionnels, nous listerons directement les indicateurs de chacun. Afin de faciliter la
compréhension du modele opératoire de notre recherche, nous présenterons chaque concept

dans un tableau en indiquant ses dimensions et ses indicateurs.

3.2.1 Variable dépendante

Tel que précédemment mentionné dans notre modele de recherche, le succes subjectif
de carriere peut s’opérationnaliser de diverses facons; par la satisfaction dans 1’emploi
(Heslin, 2003), par la satisfaction de carriére (Greenhaus, Parasuraman et Wormley, 1990;
Ng, Eby, Sorensen et Feldman, 2005), par les deux dimensions suscitées ensembles -la
satisfaction dans 1’emploi et la satisfaction de carriere — (Judge, Cable, Boudreau et Bretz,
1994), par la perception du succes de vie et la perception de succés dans ’emploi
(Tremblay, Dahan et Gianecchini, 2009) ou par la satisfaction de carriere et les possibilités

de mobilité externe (De Vos, De Hauw et Van der Heijden, 2011).

Dans le cadre de notre étude, nous opérationnalisons le succes subjectif de carriére
par la satisfaction de carriere, compte tenu du fait que cette dimension est souvent présentée
dans la littérature comme I’indicateur le plus pertinent du succes subjectif de carriere (De

Vos, De Hauw, Van der Heijden, 2011; Eby, Butts, et Lockwood, 2003).

Dans le questionnaire que nous avons utilisé (Saba et Dufour, 2005), la satisfaction
de carriere est mesurée avec une €chelle de cinq indicateurs développée par Greenhaus,
Parasuraman et Wormley (1990). Beaucoup d’auteurs ont utilisé¢ cette échelle pour mesurer

la satisfaction de carriere (Judge, Cable, Boudreau et Bretz, 1994). Elle est considérée
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comme [’échelle la plus appropriée dans la littérature pouvant mesurer cette dimension

(Oberfield, 1993; Judge, Cable, Boudreau et Bretz, 1994). Nous avons list¢ les cinq

indicateurs de la satisfaction de carriére sur le tableau suivant (Tableau 2). Les répondants

devaient indiquer sur une échelle de 1 a 7, allant de « Totalement insatisfait» a

« Totalement satisfait » dans quelle mesure ils sont satisfaits de leur carriére. Cette échelle

a été également utilisée dans 1’é¢tude de Judge, Cable, Boudreau et Bretz (1995). Le but est

de mesurer le degré de satisfaction de carriére.

Tableau 2 : Variable dépendante

Succes subjectif de carriére

Concept

Dimension

Les indicateurs

Succes subjectif
de carriére

Satisfaction de carri€re

Satisfaction du succés obtenu maintenant de

votre carriére?

Satisfaction du progrés réalis¢é pour

rencontrer vos objectifs de carriére?

Satisfaction du progrés réalis¢é pour

rencontrer vos objectifs salariaux?

Satisfaction du progres réalis€ pour le

développement de nouvelles compétences?

Satisfaction du progres réalis€é pour vous

permettre d’avancer dans votre carriére?
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3.2.2 Variables indépendantes

Dans cette section, nous présenterons l'opérationnalisation de nos variables

indépendantes, les possibilités de mobilité externe et la congruence personne-organisation.

3.2.2.1 Possibilités de mobilité externe

Le concept « Possibilités de mobilité externe » a €¢galement été présenté dans notre
modele conceptuel comme un concept unidimensionnel. Dans notre recherche, il est mesuré
par trois indicateurs qui ont été¢ identifiés par Eby, Butts et Lockwood (2003), sur une
échelle de Likert. Cette derniére est élaborée sur la base de sept points allant de (1) tout a
fait en désaccord a (7) tout a fait en accord. Le but est également de mesurer a quel point ils
croient qu’ils ont une valeur ajoutée sur le marché du travail; ce qui implique la perception
que les répondants ont de leurs possibilités de mobilité externe. Nous avons listé les trois

indicateurs de ce concept sur le tableau suivant (tableau 3).

Tableau 3 : Variable indépendante- 1

Les possibilités de mobilité externe

Concept indicateurs

Possibilités  de | Je peux facilement obtenir un emploi comparable dans une autre

mobilité externe | organisation

Compte tenu de mes compétences et de mon expérience, je suis
considéré comme une ressource a valeur ajoutée par d’autres

organisations.

Plusieurs autres emplois s’offrent a moi compte tenu de mes

compétences et de mon expérience




63

3.2.2.2 Congruence personne-organisation

La congruence personne-organisation a été définie dans le chapitre précédent comme
un concept unidimensionnel, qui, selon les articles recensés dans la littérature, présente des
difficultés de mesure (Dufour, 2008). Selon Kristof (1996), ce concept peut étre
conceptualisé de fagons multiples. Les auteurs associent ce concept aux valeurs, objectifs,
personnalités, habiletés, compétences... etc. (Kristof, 1996; Kristof-Brown, Zimmerman et
Johnson, 2005, Dufour, 2008). Dufour (2008) indique qu’il y’a plusieurs techniques qui ont
pour but de mesurer le concept congruence personne-organisation. Elle évoque les deux
types de mesures présentées dans les études de Kristof (1996) et celles de Kristof-Brown,
Zimmerman et Johnson (2005) « ... Une mesure directe ou percue qui consiste a demander
explicitement au répondant s’il percoit une congruence, et une mesure indirecte qui
implique une comparaison entre des ensembles séparés de caractéristiques individuelles et

organisationnelles » (Dufour, 2008, p.110).

Dans notre recherche, la congruence personne-organisation est mesurée a 1’aide de
trois indicateurs distingués par Judge et Cable (1997), sur une échelle de Likert, élaborée
sur la base de sept points allant de (1) tout a fait en désaccord a (7) tout a fait en accord. Le
but est de mesurer la perception de la congruence personne- organisation. Cette échelle de
mesure a ¢galement été utilisée dans la thése de doctorat de Mme Dufour (2008). Le

tableau suivant (tableau 4) liste les trois indicateurs de ce concept.
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Tableau 4 : Variable indépendante- 2

La congruence personne-organisation

Concept Indicateurs

Congruence Mes valeurs, mes buts et ma personnalité¢ s’harmonisent avec

personne- organisation | mon organisation et son personnel actuel.

Mes valeurs et ma personnalité m’empéchent de m’intégrer a
mon organisation, car elles différent de celles de la plupart des

autres employés.

Mes valeurs et la «personnalit¢ » de mon organisation

correspondent aux miennes.

3.2.3 Variable médiatrice

Dans le cadre de notre étude, le sponsorat organisationnel constitue notre variable
médiatrice. Elle a été présentée dans le chapitre précédent comme un concept
unidimensionnel. Ng, Eby, Sorensen et Feldman (2005) ont identifi¢ dans leur méta-analyse
quatre indicateurs du sponsorat organisationnel, a savoir le sponsorat de carriere, le support
du superviseur, la formation et les opportunités de développement des connaissances et les

ressources organisationnelles.

Dans notre recherche, nous nous sommes basés sur la méta-analyse de Ng, Eby,
Sorensen et Feldman (2005) pour déterminer les indicateurs qui nous permettront de
mesurer le sponsorat organisationnel. Suite a une analyse du questionnaire développé par
Saba et Dufour (2006), nous avons sélectionné quatre indicateurs qui peuvent étre associés
a ceux qui ont été identifiés par Ng, Eby, Sorensen et Feldman (2005). Ces indicateurs
figurent dans la partie Il du questionnaire, relative aux relations employeur-employé. Bien
que cette partie soit destinée a 'origine (dans I'é¢tude de Saba et Dufour, 2006) pour mesurer

le degré du respect des promesses que I'employeur a pu prendre envers ses employés, elle
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comporte des indicateurs du sponsorat organisationnel. Notre but est d'identifier parmi ses
promesses effectuées par l'employeur celles qui sont en relation avec le sponsorat
organisationnel, a savoir le sponsorat et le support de carriére, les opportunités de formation
et de développement des compétences et les ressources organisationnelles. Notre objectif
est de mesurer la perception des répondants quant au sponsorat regu de la part de leur
employeur. Les indicateurs du sponsorat organisationnel sont mesurés sur une échelle de
sept points allant de (1) « pas du tout » a 7 « trés fortement ». Nous les avons listés sur le

tableau suivant (tableau 5).

Tableau 5 : Variable médiatrice

Le sponsorat organisationnel

Concept Indicateurs
Sponsorat Des occasions d'utiliser mes compétences et mes capacités.
organisationnel Un travail intéressant qui comporte du défi.

La reconnaissance de mes idées et de mon point de vue.

Des ressources appropriées pour effectuer le travail.

3.2.4 Variables de controle

Dans le cadre de notre modele de recherche, « L’age », le « genre », « le statut
marital », « la scolarité », « l'ancienneté dans l'organisation » et « l'expérience sur le

marché du travail » représentent des variables de controle. Ng, Eby, Sorensen et Feldman

(2005) démontrent dans leur méta-analyse que le succes subjectif de carriére varie sous
I’influence de « I’age » et du « genre ». Par ailleurs, les auteurs révelent un lien positif entre
le succes de carriere et le statut marital, la scolarité, I'ancienneté dans l'organisation et

'expérience sur le marché de 1'emploi.
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Chacun de ces variables est opérationnalisé, dans notre recherche, par une question
directe, que nous avons présentée sur le tableau suivant (tableau 6). Les répondants
devaient indiquer leur age ainsi que leur sexe, en choisissant entre « féminin », codé 1, et

« masculin », codé 2. Ils devaient également indiquer leur statut marital en confirmant le
fait qu'ils vivent « avec un conjoint», code 1, ou en l'infirmant par la réponse « non »,

code 0.

Par ailleurs, les répondants devaient identifier a partir de sept niveaux de scolarité
(cours secondaire, certificat de premier cycle, baccalauréat, diplome de 2e cycle, maitrise

et doctorat) le niveau de scolarité le plus élevé qu’ils ont obtenu.

En ce qui concerne 1'ancienneté dans l'organisation, les répondants devaient indiquer

le nombre d'années et de mois pendant lesquelles ils ont travaillé dans 1'organisation. En ce
g

qui a trait a I'expérience sur le marché de I'emploi, les répondants devaient également

indiquer le nombre d'années et de mois ils sont sur le marché de I'emploi.

Tableau 6 : Variables de controle

Concept Indicateurs
Age Quel est votre age?
Genre Quel est votre sexe?
Le statut marital Vivez-vous avec un (e) conjoint (e)?
La scolarité Quel est le diplome le plus élevé que vous avez obtenu?
Ancienneté dans Depuis combien de temps travaillez-vous pour cette organisation?
I'organisation
Expérience sur le Depuis combien de temps €tes-vous sur le marché de I’emploi?
marché de I'emploi
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3.3 Plan d’observation

Dans cette section, nous présenterons la structure de preuve de notre recherche,
I’échantillonnage (unité d’analyse, niveau d’analyse, population, échantillon), la méthode
de collecte des données et nous examinerons également la validité interne et externe de

notre recherche.

3.3.1 Structure de la preuve

Dans le cadre de notre recherche, nous avons eu recours a une structure de preuve de
type non-expérimental. La collecte des données n’a pas été effectuée dans un laboratoire
(Neuman, 2001), mais par le moyen d’un questionnaire. Notre étude est basée sur
I’utilisation de données qui ont été colligées, en 2005, par Mme Tania Saba, PHD,
Université de Montréal et Mme Marie Eve Dufour, PHD, Université de Montréal, dans le
cadre d’une étude sur les roles, la carricre et les relations d’emplois des professionnels de la
gestion des ressources humaines; les auteurs (Saba et Dufour, 2006) ont élaboré un
questionnaire structuré. Dans cette partie, nous présentons uniquement les grandes lignes

du questionnaire, la version intégrale est présentée dans I’annexe I.

Le questionnaire est composé de six parties qui couvrent les themes suivants : le role
des professionnels de la gestion des ressources humaines, les relations employeurs-
employés, la carriere des professionnels GRH, le role de la fonction RH, réactions au
contexte organisationnel, le profil du répondant. La partie I renvoie aux rdles des
professionnels de la gestion des ressources humaines, les répondants ont été appelés a
indiquer parmi une liste de responsabilités et d’activités liées a leur fonction, celles que leur
employeur leur donne I’occasion de faire. La partie II est relative aux relations employeurs-
employés, elle invite les répondants a identifier dans une liste d’engagements faits par leur
employeur ceux qui ont été respectés et d’exprimer leur accord ou désaccord a partir d’une

liste d’énoncés relatifs a leur relation avec leur employeur. La partie III est dédiée a la
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carricre des répondants, elle examine les différentes formes d’attachement (envers
I’organisation ou envers la carriére). A partir d’une liste d’énoncés, les répondants devaient
exprimer leur degré d’accord ou de désaccord, ils devaient exprimer leur degré de
satisfaction quant a leur carriere et ils devaient également indiquer trois compétences
essentielles, leur permettant de réussir dans leur fonction compte tenu du contexte actuel.
La partie IV, renvoie au role de la fonction RH, les répondants étaient appelés a classer les
roles de la fonction RH, par ordre d’importance, a partir d’une liste de rdles et indiquer si la
fonction RH de leur organisation est transitoire et vers quel role elle se dirige. La partie V
examine les réactions des répondants au contexte organisationnel dans lequel ils ceuvrent,
ils devaient indiquer a partir d’une liste de réactions leur degré d’accord ou désaccord.
Finalement, la partic VI se rapporte au profil des répondants (Age, sexe, conjoint,
personnes a charge, diplome, formation de base, poste actuel, ancienneté¢ dans
I’organisation, ancienneté¢ sur le marché du travail, nombre d’emplois occupés, souhait
d’étre a un niveau élevé, perte d’emploi, changement d’employeur, promesses des
employeurs, type d’emploi, statut d’emploi, salaire annuel, nombre d’employés supervisés,
nombre d’employés de [’organisation et dans la fonction RH, secteur d’activité,

syndicalisme, cours suivis et titre d’emploi).

Dans le cadre de notre mémoire, nous avons choisi d’analyser la partie Il, la partie III,
la partie V et la partie VI. Ce choix est justifi¢ par le fait que la partie II relative a la
relation Employeur-Employés comporte des indicateurs du sponsorat organisationnel. La
partie III relative a la carriere des répondants comporte des indicateurs du succes subjectif
de carriere ainsi que ceux des possibilités de mobilité externe, la partie V relative aux
réactions au contexte organisationnel comporte des indicateurs de la congruence personne-
organisation. Finalement la partie VI (Profil des répondants), comporte des indicateurs de
nos variables de controle, nous avons retenu six variables; 1’age et le genre, le statut

marital, la scolarité, I'ancienneté dans 1'organisation, 1'expérience sur le marché de I'emploi.
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3.3.2 L’échantillonnage

Dans cette section, nous présentons une description de la population a 1’é¢tude de

notre mémoire, nous abordons 1’unité et le niveau d’analyse.

3.3.2.1 Unité d’analyse

L’unité d’analyse, appelée également unité d’observation, est définie comme « I’objet
ou la personne dont le chercheur étudie les caractéristiques » (Mace et Pétry, 2004 p.55).
Dans le cadre de notre recherche, I’individu constitue l'unité d’analyse. Les données que
nous avons utilisées concernent chacun des professionnels en gestion des ressources
humaines qui est membre de ’ordre des conseillers en gestion des ressources humaines
agrées (CRHA) et conseillers en relations industrielles agrées (CRIA) du Québec. Nous
avons choisi cette unité d'analyse dans le but de cibler la catégorie des professionnels qui

ceuvrent dans les organisations.

3.3.2.2 Niveau d’analyse

Dans le cadre de notre étude, nous considérons que le niveau d’analyse est situé au
niveau micro, compte tenu du fait que nous nous intéressons au succes subjectif de carriere
de I'individu, dans ce cas, il s’agit du professionnel en gestion des ressources humaines

membre de I’ordre des CRHA et CRIA.

3.3.2.3 Echantillon

Un échantillon est « défini comme ’ensemble des éléments sur lesquels des données
seront recueillies » Thiétart et coll. (2003, p.188). Dans le cas de notre recherche,

I’échantillon est constitu¢ de cinq cent soixante-douze professionnels en gestion des
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ressources humaines, travaillant dans diverses organisations du Québec, ayant le statut

d’employés permanents a temps plein et qui sont membres de 1’ordre des CRHA et CRIA.

3.3.3 Méthode de collecte de données

Tel que préalablement mentionné, nous utilisons, dans le cadre de notre recherche,
des données qui ont été colligées a I’aide d’un questionnaire structuré, élaboré en 2005, par
Mme Tania Saba, PHD, Universit¢é de Montréal et Mme Marie Eve Dufour, PHD,
Universit¢ de Montréal, sur les rdles, la carriére et les relations d’emplois des
professionnels de la gestion des ressources humaines. La collecte des données a été

effectuée d’une maniére transversale.

Le questionnaire a été testé au départ aupres de 10 professionnels en gestion des
ressources humaines, puis, il a été administré d’une maniére électronique, afin de s’assurer
du bon fonctionnement du systéme. Aprés avoir complété le pré-test, chaque participant a
été contacté par téléphone afin d’examiner avec eux la procédure et les questions. Puis sur
la base d’une liste générée par ’ordre des CRHA et CRIA de tous les membres travaillant
dans des organisations de dix employés et plus. Le fait de cibler les employés travaillant

dans des organisations de dix employés et plus avait pour but d’exclure les consultants.

Trois mille membres ont été contactés par courriel. Cependant, il y’a eu uniquement
29,70 % de réponses. 46,7 % des répondants occupent un poste de conseiller, 38,3 % un
poste a la direction et 4,4 % un poste de vice-président, ces postes sont occupés par autant
de femmes que d’hommes. 48 % d’entre eux sont spécialisés en relations industrielles,
32 % en gestion des ressources humaines et 12,2 % en administration (Saba et Dufour,

2005).
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3.3.4 Validité de la recherche

Dans cette section, nous examinons la validité interne et la validité externe de notre
recherche. La validité interne renvoie a la qualité des instruments de mesure alors que la
validité externe renvoie aux possibilités de généralisation des résultats de la présente

recherche.

3.3.4.1 Validité interne

La validité interne est définie par Gavard- Perret, Gotteland, Haon et Jolibert (2008,
p 68) comme «la capacité a attribuer les résultats observés aux variables explicatives
analysées par le chercheur et non pas a d’autres variables ». En termes de validité interne,
nous considérons que notre recherche est valide, compte tenu du fait que nous envisageons
d’utiliser des échelles de mesure, qui ont été utilisées dans d’autres recherches. Par ailleurs,

nos hypothéses sont basées sur la revue de la littérature, que nous avons effectuée.

3.3.4.2 Validité externe

« La validité externe d’une recherche a trait au potentiel de généralisation de ses
résultats et conclusion a d’autres contextes » (Gavard- Perret, Gotteland, Haon et Jolibert,
2008, p 68). Dans le cadre de notre recherche, nous considérons que la validité externe
présente une faiblesse, compte tenu du fait que notre étude touche uniquement les
professionnels en gestion des ressources humaines, qui sont membres de ’ordre des
conseillers en ressources humaines agrées (CRHA) et conseillers en relations industrielles
agrées (CRIA) du Québec. Par conséquent, il nous est difficile de conclure que les résultats

peuvent étre généralisés a d’autres professions et a d’autres situations.
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3.3.4 Plan d’analyse

Dans cette partie, nous décrirons la méthode que nous avons adoptée pour vérifier
empiriquement nos hypothéses, sur la base des données recueillies du questionnaire
développé par Mme. Saba et Mme. Dufour (2006). Notre objectif est de constater si les

résultats de la recherche correspondent a ceux qui sont attendus.

Tel que précédemment mentionné, nous faisons appel, dans le cadre de notre
recherche a une méthode quantitative qui se base sur des données numériques (Thietart et
coll., 1999). Selon Thietart et coll. (2009), cette méthode « offre une plus grande garantie

d’objectivité ».

Les analyses seront effectuées a ’aide du logiciel d’analyse statistique SPSS
« Statistical Package for Social Sciences ». Compte tenu du fait que nous utilisons des
données qui ont été colligées et utilisées par d’autres auteurs (Saba, Dufour, 2006), nous
procéderons, dans un premier temps, a un filtrage du questionnaire (Saba, Dufour, 2006),
afin d’extraire les questions relatives aux indicateurs de chacune des variables de notre
modele de recherche, a savoir, le succes subjectif de carriere (variable dépendante), les
possibilités de mobilit¢ externe, la congruence personne-organisation (variables
indépendantes), le sponsorat organisationnel (variable médiatrice) et nos variables de
controle (I’age et le genre). Puis nous utiliserons des analyses descriptives, bivariées ainsi
qu'une régression multiple. Finalement, nous procéderons a un test de médiation pour
déterminer 1'effet médiateur du sponsorat organisationnel dans le lien entre la congruence

personne-organisation et le succes subjectif de carriere.

3.3.4.1 Analyses descriptives

Suite au filtrage des données, nous procéderons a des analyses descriptives, afin de
faire sortir les caractéristiques de la distribution des variables. Nous établirons la moyenne,

I’écart type ainsi que le minimum-maximum,... etc.
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3.3.4.2 Analyses bivariées

Une fois les statistiques descriptives effectuées, nous poursuivrons par une analyse
bivariée afin d’analyser les liens (statistiques) entre notre variable dépendante (succes
subjectif de carriére) et chacune de nos variables indépendantes (la congruence personne-
organisation et les possibilités de mobilité externe) ainsi que notre variable médiatrice (le
sponsorat organisationnel), ce qui nous permettrait de vérifier et de mettre en évidence la
présence ou l’absence d’un lien entre chacune des variables et de constater si elles
dépendent l'une de l'autre, ou si elles se coincident. Cette analyse constitue « dans la
procédure de modélisation, une étape intermédiaire entre la description de la base de

données et I’analyse de régression » (Bettache, 2007, p.199)

3.3.4.3 Régression multiple

Nous procéderons également a des analyses de régression multiple pour identifier les
variables indépendantes (la congruence personne-organisation et les possibilités de mobilité
externe) qui possedent un pouvoir sur la variable dépendante (le succes subjectif de
carriere) et déterminer si des corrélations existent entre les différentes variables a I’étude.
« La régression multiple permet de mesurer la corrélation entre une variable dépendante
(variable a expliquer) et plusieurs variables indépendantes (variables explicatives) »
(Bettache, 2007, p- 200). Ce qui permet de « traduire une liaison entre les variables,
conduisant a admettre que des variables indépendantes prédisent (mais ne déterminent
pas) la valeur de la variable dépendante, de sorte que la liaison entre les variables soit

comprise dans un sens statistique et non causal » (Bettache, 2007, p- 200).

3.3.4.4 Test de médiation

Afin de vérifier empiriquement 1'effet médiateur du sponsorat organisationnel dans le

lien entre la congruence personne-organisation et le succes subjectif de carriére, nous
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aurons recours a au test de médiation recommand¢ par Baron et Kenny (1986). Selon EL
Akremi et Roussel (2003), le test proposé par Baron et Kenny (1986) demeure parmi ceux
les plus utilisés et les plus fortement recommandés pour analyser les effets médiateurs des

variables. Ce test repose sur quatre étapes:

Premiére étape: vérifier l'existence d'un lien significatif entre la variable
indépendante et la variable dépendant. Dans le cas de notre étude, nous devons vérifier s'il
existe un lien significatif entre la congruence personne organisation et le succes subjectif de

carriére.

Deuxiéme étape : vérifier l'existence d'un lien significatif entre la variable
indépendante et la variable médiatrice. Dans le cas de notre étude, nous devons vérifier s'il
existe un lien significatif entre la congruence personne-organisation et le sponsorat

organisationnel.

Troisiéme étape: vérifier si le fait d'introduire la variable médiatrice rend le lien
entre la variable indépendante et la variable dépendante significativement plus faible. Dans
le cas de notre étude, nous devons vérifier si le lien entre la congruence personne
organisation et le succeés subjectif de carriere devient significativement plus faible quand

nous introduisons le sponsorat organisationnel.

Quatriéme étape: déterminer si la médiation, objet de notre analyse, est compléte ou
partielle. Dans ce contexte, nous pouvons conclure que la médiation est totale, lorsque le
lien entre la variable dépendante (congruence personne-organisation) et la variable
indépendante (succes subjectif de carriére) devient non significatif (c'est-a-dire égale a 0)
suite a l'introduction de la variable médiatrice (le sponsorat organisationnel). En revanche,
nous pouvons conclure que la médiation est partielle quand le lien entre la variable
dépendante et la variable indépendante demeure significatif (c'est-a-dire supérieur a 0) suite

a l'introduction de la variable médiatrice

Selon El Akremi et Roussel (2003), les étapes 2 et 3 sont essentielles pour déterminer

le role médiateur d'une variable. Toutefois, il est important de déterminer l'effet de
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médiation, total ou partiel, par un test de Sobel qui permet d'identifier statistiquement la
significativité du role de médiateur de la variable a I'é¢tude (El Akremi et Roussel (2003).
Dans le cas de notre étude, il s'agit d'identifier la significativité de l'effet médiateur du
sponsorat organisationnel dans le lien entre la congruence personne-organisation et le

succes subjectif de carricre.
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CHAPITRE 4. RESULATS

Dans ce chapitre, nous exposons les résultats des analyses statistiques qui ont pour
objectif de vérifier les hypothéses que nous avons formulées et présentées au chapitre
précédent. Nous présenterons d'abord les statistiques descriptives des variables de notre
modele de recherche, nous présenterons ensuite, les résultats des analyses bivariées, des

analyses de régression multiple et les résultats du test de médiation.

Avant de présenter les résultats des analyses statistiques, rappelons que les données
qui seront analysées ont été colligées a I’aide d’un questionnaire structuré, ¢laboré en 2005
sur les roles, la carriére et les relations d’emplois des professionnels de la gestion des
ressources humaines (Saba et Dufour, 2006). La collecte des données a été effectuée d’une
maniére transversale. Trois mille membres de 1'ordre des CRHA et CRIA, travaillant dans
des organisations de dix employés et plus, ont été contactés par courriel. Uniquement

29,70 % de réponses ont été regues, ce qui constitue 572 répondants.
1Y q Y

4.1 Statistiques descriptives

Dans cette section, nous présentons les statistiques descriptives des variables du

modele de recherche.

4.1.1 Description de la variable dépendante

Tel que précédemment mentionné dans les chapitres 2 et 3, le succes subjectif de
carriere représente la seule variable dépendante du modele de recherche. Cette variable
s'opérationnalise par la satisfaction de carriere, une dimension que nous avons retenue aux

fins de cette étude.
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Dans le cadre de la présente étude, la satisfaction de carriére est mesurée avec une
échelle de cinq indicateurs, listés au tableau 7. A la lumiére de ce tableau, qui représente la
distribution des réponses regues pour chacun des indicateurs de la satisfaction de carriere,
nous constatons que 572 personnes ont répondu aux cing questions qui mesurent la

satisfaction de carriere, ce qui représente 100 % des répondants.

Nous pouvons, également, constater que, dans l'ensemble, les répondants sont assez
satisfaits de leur carric¢re. En effet, 61,50 % d'entre eux ont déclaré¢ étre assez satisfaits du
succes obtenu jusqu'a maintenant dans leur carriere; 58,90 % ont déclaré étre assez
satisfaits du progres réalisé pour rencontrer leurs objectifs de carriére; 47,90 % ont déclaré
étre assez satisfaits du progrés réalisé pour rencontrer ses objectifs salariaux; 53,10 % sont
assez satisfaits du progrés réalis¢é pour leur permettre d'avancer dans leur carriere;
finalement, 50,90 % des répondants ont déclaré étre assez satisfaits du progres réalisé pour

le développement de nouvelles compétences.



Tableau 7:
Distribution des réponses par indicateur du succes subjectif de carriére
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Indicateurs Degrés de satisfaction | Effectifs | % % %
valide cumulé
Assez insatisfait 20 3,5 3,5 35
Du succes obtenu un peu insatisfait 14 2.4 2.4 5,9
jusqu'a maintenant Ni insatisfait, ni satisfait 4 ,7 .7 6,6
.y Un peu satisfait 41 7,2 7.2 13,8
dans votre carriere. .
Assez satisfait 352 61,5 61,5 75,3
Totalement satisfait 141 24,7 24,7 100,0
Total 572 100,0 100,0
Totalement insatisfait 1 0,2 0,2 0,2
Du progrés réalisé Assez insatisfait 19 3,3 3,3 3,5
un peu insatisfait 22 3,8 3,8 7,3
pour rencontrer vos T
biectifs de carricre Ni insatisfait, ni satisfait 6 1,0 1,0 8,4
onyee " | Un peu satisfait 56 9.8 9,8 18,2
Assez satisfait 337 58,9 58,9 77,1
Totalement satisfait 131 22,9 22,9 100,0
Total 572 100,0 100,0
Totalement insatisfait 8 1,4 1,4 1,4
Du progrés réalisé Assez insatisfait 27 4.7 4,7 6,1
pour rencontrer vos | un peu insatisfait 48 8,4 8,4 14,5
objectifs salariaux. | Ni insatisfait, ni satisfait 20 3,5 3,5 18,0
Un peu satisfait 80 14,0 14,0 32,0
Assez satisfait 274 479 47,9 79,9
Totalement satisfait 115 20,1 20,1 100,0
Total 572 100,0 100,0
Totalement insatisfait 2 0,3 0,3 0,3
Du progrés réalisé Assez insatisfait 22 3,8 3,8 4.2
un peu insatisfait 30 5,2 5,2 9,4
pour vous permettre |\ insatisfait, ni satisfait 9 1,6 1,6 11,0
d'avancer dans votre |Un peu satisfait 98 17,1 17,1 28,1
carriere. Assez satisfait 304 53,1 53,1 81,3
Totalement satisfait 107 18,7 18,7 100,0
Total 572 100,0 100,0
Totalement insatisfait 1 0,2 0,2 0,2
Du progrés réalisé | Assez insatisfait 20 3,5 3,5 3,7
pour le développement | Un peu insatisfait 30 5,2 5,2 8,9
de nouvelles Ni insatisfait, ni satisfait 23 4,0 4,0 12,9
compétences. Un peu satisfait 101 17,7 17,7 30,6
Assez satisfait 291 50,9 50,9 81,5
Totalement satisfait 106 18,5 18,5 100,0
Total 572 100,0 100,0
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Par ailleurs, en se référant au tableau 8, il est possible de constater que la satisfaction
de carriere affiche une moyenne de 5,71 avec un écart type de 0,97, ce qui implique que
dans I'ensemble les répondants sont plutdt satisfaits de leur carriere. En outre, le tableau 7
affiche un alpha de Cronbach (o) de 0,86. Selon Thiétart et coll. (1999) plus la valeur du
coefficient alpha Cronbach est « proche de 1, plus la cohérence interne de 1'échelle (c'est-a-
dire sa fiabilité) est forte » (Thiétart et coll., 1999, p. 268). A cet effet, nous concluons que
I'échelle mesurant la satisfaction de carriére présente une cohérence interne (c.-a-d.,

fiabilité) élevée.

Tableau 8:
La description du succés subjectif de carriére

Fréquence | Minimum | Maximum | Moyenne | Ecart type

Succes subjectif de carriere 572 1,40 7,00 5,7119 97417
(5 indicateurs)
alpha = .86

4.1.2 Description des variables indépendantes

Rappelons que dans notre modele de recherche, il y'a deux variables indépendantes,

soit les possibilités de mobilité externe et la congruence personne-organisation.

4.1.2.1 Possibilités de mobilité externe

Tel que mentionné dans les chapitres précédents, les possibilités de mobilité externe
est un concept unidimensionnel qui est mesuré a 1’aide de trois indicateurs sur une échelle
de Likert, élaborée sur la base de sept points allant de (1) tout a fait en désaccord a (7) tout

a fait en accord. L’objectif est de mesurer la perception que les répondants ont de leurs
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possibilités de mobilités externes. Le tableau suivant (tableau 9) liste les trois indicateurs de

ce concept.

En nous référant au tableau 9, nous constatons que 100 % des répondants (572
répondants) ont répondu aux trois questions qui permettent de mesurer les possibilités de
mobilité externe. A la lumiére de ses réponses, il est possible de constater qu'en général, les
répondants ont une perception plutot positive de leurs possibilités de mobilité sur le marché
du travail, 39 % d'entre eux déclarent étre en accord avec le fait qu'il peut facilement
obtenir un emploi comparable dans une autre organisation; 27,40 % des répondants
déclarent étre « fortement en accord » avec cette affirmation. 33 % des répondants
percoivent, également, que plusieurs autres options s'offrent a eux, s’ils décidaient de
changer de profession. Alors que 49,50 % d'entre eux déclarent que compte tenu de leurs
compétences et de leur expérience, ils sont considérés comme une ressource a valeur

ajoutée par d'autres organisations.
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Tableau 9:
Distribution des réponses par indicateur des possibilités de mobilité
externe
Indicateurs . . . Fréquenc
Degrés de satisfaction o % % %
valide | cumulé
Tout a fait en désaccord 5 0,9 0,9 0,9
Fortement en désaccord 13 2,3 2,3 3,1
Je peux facilement obtenir En désaccord 52 9,1 9,1 12,2
un emploi comparable . .
dans une autre Ni en désaccord, ni en 49 8,6 8,6 20,8
organisation. accord
En accord 223 39,0 39,0 59,8
Fortement en accord 157 27,4 27,4 87,2
Tout a fait en accord 73 12,8 12,8 100,0
Total 572 100,0 100,0
Plusieurs autres options | Tout a fait en désaccord 16 2.8 2.8 2.8
s'offrent a moi, si je |Fortement en désaccord 20 3,5 3,5 6,3
décidais de changer de | En désaccord 122 21,3 21,3 27,6
profession. Ni en désaccord, ni en accord 144 25,2 25,2 52,8
En accord 190 33,2 33,2 86,0
Fortement en accord 57 10,0 10,0 96,0
Tout a fait en accord 23 4,0 4,0 100,0
Total 572 100,0 100,0
Compte tenu de mes (Tout a fait en désaccord 2 0,3 0,3 0,3
compétences et de mon [Fortement en désaccord
expérience, je suis  |En désaccord 19 33 33 3,7
considéré comme une |Nj en désaccord, ni en accord 61 10,7 10,7 14,3
ressource avaleur g, accord 283 49,5 49,5 63,8
ajoutée par d'autres |k 1oment en accord 148 25,9 25,9 89,7
organisations... ¢ 3 fait en accord 59 10,3 10,3 100,0
Total 572 100,0 100,0

Par ailleurs, tel que présenté sur le tableau suivant (tableau 10), les possibilités de

mobilité externe affichent une moyenne de 5,09, qui est assez élevée, avec un écart type de

0,86. Ce qui implique que dans l'ensemble, les répondants ont une perception positive de

leurs possibilités de mobilité externe sur le marché du travail, ils se considérent comme une

ressource a valeur ajoutée. En outre, le tableau 10 affiche un alpha de Cronbach (a) de 0,63.

Ce qui amene a conclure que les résultats a I'échelle utilisée pour mesurer les possibilités de

mobilités externes sont moyennement ¢levés.
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Tableau 10:
La description des possibilités de mobilité externe

Fréquence | Minimum | Maximum | Moyenne Ecart type

Possibilités de  mobilité 572 1,67 7,00 5,0962 ,86413
externe (3 indicateurs)
alpha = 0.63

4.1.2.2 La congruence personne-organisation

Tel que mentionné dans les chapitres précédents, la congruence personne organisation
est un concept unidimensionnel qui est mesuré a 1’aide de trois indicateurs sur une échelle
de Likert, ¢élaborée sur la base de sept points allant de (1) tout a fait en désaccord a (7) tout
a fait en accord. Le but est de mesurer la perception des répondants quant a leur
compatibilit¢ avec leur organisation. Le tableau suivant (tableau 11) liste les trois
indicateurs de ce concept. Il est a noter qu’aux fins des analyses statistiques, nous avons
recodé le deuxieme indicateur de la congruence personne-organisation « Mes valeurs et ma
personnalité m'empéchent de m'intégrer a mon organisation, car elles différent de celles de
la plupart des autres employés. », d'une maniére a avoir l'ordre croissant suivant: (1=7),
(2=6), (3=5), (4=4), (5=3), (6=2), (7=1). Dans ce cas, plus la réponse des répondants est

proche de (7) plus la congruence personne-organisation est élevée.

Les données présentées sur le tableau 11, montrent que 572 professionnels ont
répondu aux trois questions qui mesurent la congruence personne organisation. Ce qui
constitue 100 % des répondants. Par ailleurs, nous pouvons constater que dans l'ensemble
les répondants jugent que leurs valeurs, leurs buts et leur personnalit¢ s'harmonisent avec
leur organisation et son personnel actuel; 35,50 % d'entre eux sont « en accord » alors que
24,30 % sont « fortement en accord »; uniquement 14,30 % des répondants sont en
désaccord avec cette affirmation. D'autre part, 30,90 % d'entre eux ont déclaré étre « tout a

fait en désaccord » avec le fait que leurs valeurs et leur personnalité¢ les empéchent de
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s'intégrer a leur organisation, car elles different de celles de la plupart des autres employés;

27,60 % ont déclaré¢ étre « en désaccord » alors que 26,20 % des répondants ont déclaré étre

« fortement en désaccord » avec cette affirmation. Nous constatons également sur le

tableau 11 que la majorité des répondants pergoivent une compatibilité entre leurs valeurs

et celles de leur organisation. 36,90 % déclarent étre « en accord » avec le fait que la valeur

et la «personnalité¢ » de leur organisation correspondent aux leurs, alors que 20,80 %

déclarent étre « fortement en accord » avec cette affirmation.

Tableau 11:
Distribution des réponses par indicateur de la congruence personne-

organisation
Indicateurs valeur Fréquence | % % %
valide cumulé
Tout a fait en désaccord 4 0,7 0,7 0,7
Fortement en désaccord 29 5,1 5,1 5,8
Mes valeurs, mes buts et| En désaccord 82 14,3 14,3 20,1
ma personnalité Ni en désaccord, ni en accord 56 9,8 9,8 29.9
s'harmonisent avec mon| g, 5ccord 203 35,5 35,5 65,4
organisation et Son | g oot en accord 139 243 243 89,7
personnel actuel. Tout a fait en accord 59 10,3 10,3 100,0
Total 572 100,0 100,0
Mes valeurs et ma Tout a fait en désaccord 177 30,9 30,9 30,9
personnalité Fortement en désaccord 150 26,2 26,2 57,9
m'empéchent de En désaccord 158 27,6 27,6 84,8
m'intégrer a mon Ni en désaccord, ni en accord 42 7,3 7,3 92,1
organisation, car elles | gy, 4ccord 30 5,2 5,2 97,4
différent de celles de la Fortement en accord 15 2,6 2,6 100,0
plupart des autres Total 572 100.0 100.0
employés. ’ ’
Tout a fait en désaccord 9 1,6 1,6 1,6
Les valeurs et la Fortement en désaccord 32 5,6 5,6 7,2
« personnalité » de mon [En désaccord 81 14,2 14,2 21,3
organisation IN1 en désaccord, ni en accord 80 14,0 14,0 35,3
corresp.ondent aux  |gn accord 211 36,9 36,9 72,2
miennes. Fortement en accord 119 20,8 20,8 93,0
Tout a fait en accord 40 7,0 7,0 100,0
Total 572 100,0 100,0
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Par ailleurs, en se référant au tableau 12, il est possible de constater que la
congruence personne-organisation affiche une moyenne de 5,06, assez élevée avec un écart
type de 1,17. Ce qui implique que dans l'ensemble les répondants percoivent une
congruence avec leur organisation. Le tableau 12 affiche, également, un alpha de Cronbach
(o) de 0,85. Ce qui nous amene a conclure que I'échelle que nous avons utilisée pour
mesurer la congruence personne-organisation présente une cohérence interne (c.-a-d.,

Fiabilité) élevée.

Tableau 12:
La description de la congruence personne-organisation

N Minimum | Maximum | Moyenne | Ecart type
Congruence personne- 572 1,67 7,00 5,0676 1,17313
organisation
(3 indicateurs)
alpha = ,85

4.1.2 Description de la variable médiatrice

Rappelons que le sponsorat organisationnel constitue la variable médiatrice de notre
modele de recherche. Cette variable a ¢ét¢ mesurée par l'entremise de quatre indicateurs,
listés sur le tableau suivant (tableau 13) qui présente la distribution des réponses recues de

la part des répondants pour chacun de ces indicateurs.

A la lumiére du tableau 13, nous constatons que le total des réponses regues varie
d'un indicateur a un autre. Les répondants devaient indiquer dans quelle mesure leur
employeur a respecté la promesse d'offrir « Des occasions d'utiliser mes compétences et
mes capacités », « Un travail intéressant qui comporte du défi », « La reconnaissance de

mes idées et de mon point de vue », « Des ressources appropriées pour effectuer le
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travail ». Rappelons que notre objectif est de mesurer le degré du sponsorat organisationnel

recu par les employés.

Un total de 570 réponses a été recu pour le premier indicateur « Des occasions
d'utiliser mes compétences et mes capacités », 35,50 % des répondants ont indiqué qu'ils
ont «tres fortement » recu des occasions d'utiliser leur compétence et leur capacité et
25,70 % des répondants ont indiqué qu'ils les ont « fortement » recues. En ce qui concerne
le deuxiéme indicateur « Un travail intéressant qui comporte du défi », un total de 571

réponses a €té recu. La majorité des répondants jugement que leur employeur leur a fourni
un travail intéressant qui comporte du défi. 34,10 % d'entre eux ont choisi la réponse « trés

fortement » et 28,70 % ont choisi la réponse « fortement ». En ce qui a trait au troisieme
indicateur « La reconnaissance de mes idées et de mon point de vue », un total de 569
réponses a été recu, dans l'ensemble les répondants jugent qu'ils ont regu de la part de leur
employeur la reconnaissance de leur idée et de leur point de vue. 25,90 % d'entre eux ont
choisi la réponse « fortement », 24,40 % ont choisi « assez fortement » et 19,60 % ont
choisi «trés fortement ». Finalement, pour le quatriéme indicateur « Des ressources
appropriées pour effectuer le travail », 567 réponses ont été recues, la majorité d'entre elles
se situent au niveau des degrés suivant moyennement (24,10 %), « assez fortement »
(22,90 %) et « fortement » (19,40 %). Dans en moyenne, les répondants considerent qu'ils

ont regu les ressources appropriées pour effectuer leur travail.
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Distribution des réponses par indicateur du sponsorat organisationnel

Indicateurs valeur Fréquence % % %
valide | cumulé
Pas du tout 3 0,5 0,5 0,5
Faiblement 27 4,7 4,7 5,3
Des occasions d'utiliser | Assez faiblement 11 1,9 1,9 7,2
mes compéteflc,es et mes | Moyennement 70 12,2 12,3 19,5
capacites. Assez fortement 109 19,1 19,1 38,6
Fortement 147 25,7 25,8 644
Trés fortement 203 35,5 35,6 100,0
Total 570 99,7 100,0
Manquant 2 0,3
Total 572 100,0
Pas du tout 6 1,0 1,1 1,1
Faiblement 21 3,7 3,7 4.7
Assez faiblement 17 3,0 3,0 7,7
Un travail intéressant | Nfoyennement 73 12,8 12,8 20,5
qui comporte du défi. | Agsez fortement 95 16,6 16,6 37,1
Fortement 164 28,7 28,7 65,8
Treés fortement 195 34,1 34,2 100,0
Total 571 99,8 100,0
Manquant 1 42
Total 572 100,0
Pas du tout 9 1,6 1,6 1,6
Faiblement 37 6,5 6,5 8,1
La reconnaissance de | Assez faiblement 25 4.4 4.4 12,5
mes idées et de mon | Moyennement 99 17,3 17,4 29,9
point de vue. Assez fortement 139 243 24 .4 543
Fortement 148 25,9 26,0 80,3
Tres fortement 112 19,6 19,7 100,0
Total 569 99,5 100,0
Manquant 3 S
Total 572 100,0
Pas du tout 18 3,1 3,2 3,2
Faiblement 65 11,4 11,5 14,6
Des ressources Assez faiblement 39 6,8 6,9 21,5
appropriées pour Moyennement 138 24,1 24,3 459
effectuer le travail. | Agqey fortement 131 22,9 23,1 69,0
Fortement 111 19,4 19,6 88,5
Trés fortement 65 11,4 11,5 100,0
Total 567 99,1 100,0
Manquant 5 9
Total 572 100.0
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Par ailleurs, en se référant au tableau 14, il est possible de constater que le sponsorat
organisationnel affiche une moyenne de 5,24, avec un écart type de 1,20. Ce qui implique
que dans I'ensemble les répondants considérent qu'ils ont re¢u un sponsorat de la part de
leur employeur. Le tableau 14 affiche, également, un alpha de Cronbach (a) de 0,83. Ce qui
nous amene a conclure que 1'échelle que nous avons utilisée pour mesurer le sponsorat

organisationnel présente une cohérence interne (c.-a-d., fiabilité) élevée.

Tableau 14 :
Description du sponsorat organisationnel

Fréquence | Minimum | Maximum | Moyenne Ecart type

Sponsorat organisationnel 571 1,00 7,00 5,2455 1,20231
4 items alpha = 0,83

4.1.3 Description des variables de controle

Tel que mentionné dans les chapitres précédents, dans notre modele de recherche,
l'age, le genre, le statut marital, la scolarité, I'expérience sur le marché du travail et

'ancienneté organisationnelle constituent nos variables de controle.

A la lumiére du tableau 15, nous constatons que I'dge des répondants se situe entre 23

et 63 ans, avec une moyenne de presque 39 ans (moyenne=38,80) et un écart type de 9,12

Par ailleurs, en ce qui concerne le genre, les répondants devaient indiquer leur sexe
en choisissant Masculin, code (0) ou féminin, code (1), le tableau 15 montre que les

répondants sont majoritairement des femmes (67 %). L'écart type est de 0,47.



Tableau 15:
La description de I'age et le genre
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N Minimum | Maximum | Moyenne Ecart type
Age 572 23 63 38,80 9,123
Genre 572 0 1 ,67 ,470

Tel que nous pouvons, également, constater sur le tableau 16, la question relative au

statut marital a été renseignée par 100 % des répondants (572 répondants), qui devaient

affirmer ou infirmer la présence d'un conjoint ou d'une conjointe. A la lumiére de leurs

réponses, il est possible de déduire que la majorité des répondants ont un conjoint ou une

conjointe. 77,10 % des répondants ont choisi la réponse « oui » alors que 22,90 % d'entre

eux ont choisi la réponse « non ».

Tableau 16:
La description du statut marital

Présence d'un (e)
Conjoint (e) Fréquence %o % valide % cumulé
Non 131 22,9 22,9 22,9
Oui 441 77,1 77,1 100,0
Total 572 100,0 100,0

En ce qui concerne le niveau de scolarité¢ des répondants, le tableau 17 nous montre

que la majorité des répondants (68,40 %) détiennent un diplome de baccalauréat, 17 %

d'entre eux détiennent un diplome de deuxiéme cycle universitaire, 6,60 % indiquent avoir

complété un certificat de premier cycle universitaire, 0,70 % indiquent avoir un diplome

d'études collégiales, tandis que 1,20 % indiquent avoir un diplome d'études secondaires.




Tableau 17:
La description de la scolarité

&9

Niveau de scolarité N % % valide % cumulé
Cours secondaire 1,2 1,2 1,2
Cours collégial 4 0,7 0,7 1,9
Certificat ler cycle 38 6,6 6,6 8,0
Baccalauréat 391 68,4 68,4 76,9
Diplome 2e cycle 35 6,1 6,1 83,0
Maitrise 97 17,0 17,0 100,0
Total 572 100,0 100,0

En termes d'ancienneté dans l'organisation, le tableau 18 révele qu'en moyenne les

572 répondants ont presque 6 ans (5,61) d'ancienneté au sein de leur organisation, avec un

écart type de 6,45 et un maximum de 32 ans d'ancienneté.

Tableau 18:
La description de l'ancienneté organisationnelle

Minimum

Maximum

Moyenne

Ecart type

Ancienneté dans

l'organisation

572

,08

32,00

5,6103

6,45079

En ce qui a trait a 1'expérience des répondants sur le marché du travail, le

tableau 15 montre qu'en moyenne, les 572 répondants ont presque 16 années d'expérience

(15,78) avec un écart type de 9,48 et un maximum de presque 41 années d'expérience

(40,75).
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Tableau 19:
La description de l'expérience sur le marché du travail

N Minimum | Maximum Moyenne Ecart type

Expérience sur le 570 ,00 40,75 15,8706 9,48071
marché du travail

4.2 Analyses bivariées

Dans cette section nous présentons l'analyse de corrélations bivariées de Pearson que
nous avons effectuée sur les variables de notre modele de recherche. Les résultats de cette

analyse sont présentés sur le tableau suivant (tableau 20).

Sur la base du tableau 20, il est possible de constater que les possibilités de mobilité
externe sont, €également, associées significativement au succes subjectif de carriere (r=.228;
p=.00), ce qui soutient I'hypothése (1) de notre modele de recherche, qui postule un lien

positif entre les possibilités de mobilité externe et le succés subjectif de carricre.

Par ailleurs, tel que nous pouvons observer sur le tableau 20, la congruence personne
organisation est associée significativement au succes subjectif de carriére (r =338, p=.00),
ce qui soutient l'hypothése (2) de notre recherche qui anticipe un lien positif entre la

congruence personne-organisation et entre le succes subjectif de carriére.

En ce qui concerne notre variable médiatrice, le sponsorat organisationnel, nous

observons une association significative avec le succes subjectif de carriere (r=.372, p=.00)
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les possibilités de mobilité externe (r=.172, p=.00) et la congruence personne-organisation

(r=.592, p=.00).

Quant aux variables de controle, le tableau 20 indique que 1'age est corrélé d'une
manicre négative avec la congruence personne organisation (r= -0,21, p=.621) et avec les
possibilités de mobilité externe (= -.23, p=.582). Cependant, nous constatons une

corrélation positive entre 1'age et le succes subjectif de carriére (r=.037, p=.377).

En ce qui a trait au genre, nous constatons une corrélation négative avec le succes
subjectif de carriére (= -.032, p=.445), avec la congruence personne-organisation (r= -0.44,
p=290) et avec les possibilités de mobilit¢ externe (r=-.049, p=.247). Ce qui implique que

le genre n'a pas un lien significatif avec ces variables.

En revanche, le statut marital, tel que nous pouvons observer sur le tableau 20, est
corrélé positivement avec le succes subjectif de carriere (r=.075, p=.75), la congruence
personne-organisation (7=.081, p=.052) et le sponsorat organisationnel (r=.120, p=.004).
Cependant, cette variable est corrélée négativement avec les possibilités de mobilité externe

(r=-.005, p=.902).

Le tableau 20 révele également une corrélation négative entre la scolarité et le succes
subjectif de carriere (= -.019, p= .647) ainsi qu'entre la scolarit¢ et la congruence
personne-organisation (= -.026, p= .533). Par contre, nous constatons, une corrélation
positive entre la scolarité et les possibilités de mobilité externe (7= .120, p=.015) et entre la

scolarité et le sponsorat organisationnel (= .091, p=.030).

Par ailleurs, le tableau 20 montre que 1'ancienneté dans 1'organisation est associée
négativement avec le succes subjectif de carriere (= -.001, p= .979), les possibilités de
mobilité externe (= -122, p= .003), la congruence personne-organisation (r= -.014, p=
.734) et le sponsorat organisationnel (= -.081, p=.053), ce qui implique que 'ancienneté

dans 1'organisation n'a aucun lien avec ces variables.
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En revanche, l'expérience sur le marché du travail est corrélée d'une maniére
négative, uniquement avec les possibilités de mobilité externe (= -.031, p=.458). En fait,
I'ancienneté dans le marché du travail est positivement associée au succes subjectif de
carriere (= .060, p= .152), la congruence personne-organisation (= .011, p= .795) et le

sponsorat organisationnel (r=.017, p=.678).



Tableau 20:

Matrice de corrélation des variables
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Variables 1 2 3 4 5 6 10
(1) Succes de carriere  Corrélation de Pearson
Sig. (bilatérale)
N 572
(2) Possibilités de Corrélation de Pearson | ,228"
mobilité externe Sig. (bilatérale) ,000
N 572 572
(3) congruence- Corrélation de Pearson | ,338" | ,109”
personne-organisation  Sig. (bilatérale) ,000 ,009
N 572 572 572
(4) Sponsorat Corrélation de Pearson | ,372" | ,172"" | ,592"
organisationnel Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000
N 571 571 571 571
(5) Age Corrélation de Pearson ,037 -,023 -,021 ,007
Sig. (bilatérale) ,377 ,582 ,621 ,866
N 572 572 572 571 572
(6) Genre Corrélation de Pearson | -,032 | -049 | -044 | -096" | -255"
Sig. (bilatérale) ,445 ,247 ,290 ,022 ,000
N 572 572 572 571 572 572
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(7) Statut marital Corrélation de Pearson ,075 -,005 ,081 ,120 ,068 -,080

Sig. (bilatérale) 075 | 902 | 052 | ,004 | ,106 | ,055

N 572 572 572 571 572 572 572
(8) Scolarité Corrélation de Pearson -,019 ,102* -,026 ,091* -,074 -,055 -,026

Sig. (bilatérale) 647 | 015 | 533 ,030 | ,075 ,188 | 1,529

N 572 572 572 571 572 572 572 572
(9) Ancienneté dans Corrélation de Pearson | -001 | -1227 | -014 | -081 | 438" | -1477 | ,062 | -096"
I'organisation Sig. (bilatérale) 979 | ,003 734 | 053 ,000 [ ,000 [ ,141 ,022

N 572 572 572 571 572 572 572 572 572
(10) Expérience sur le  Corrélation de Pearson | ,060 | -,031 | ,011 017 | 8957 [ -193" [ ,077 | -168" | ,453"
marché du travail Sig. (bilatérale) 152 | 458 | 795 678 | ,000 | ,000 | ,066 | ,000 | ,000

N 570 570 570 569 570 570 570 570 570 570

**_ La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral).




4.2 Analyses de régression

Dans cette section, nous présentons les résultats des analyses de régression multiples
que nous avons réalisées afin d'identifier les variables indépendantes (la congruence
personne-organisation et les possibilités de mobilité externe) qui possédent un pouvoir
d’explication sur la variable dépendante (le succes subjectif de carri¢re) et déterminer si des
associations existent entre les différentes variables a I’étude. Ainsi, ces analyses de

régression nous permettront de vérifier les trois hypothéses de la présente recherche.

4.2.1 Lien entre le succeés subjectif de carriére, les possibilités de mobilité

externe et la congruence personne-organisation

Dans la présente section, nous présentons les résultats des analyses de régression du
succes subjectif de carriere sur les possibilités de mobilité externe et la congruence
personne- organisation, en introduisant les variables de contrdle (l'age, le genre, le statut
marital, la scolarité, l'ancienneté dans l'organisation et l'expérience sur le marché du
travail). Notre objectif est d'analyser la contribution relative de chaque variable
indépendante et de vérifier 1'effet de chacune d'entre elles sur notre variable dépendante en

présence des variables de controdle.

Les résultats que nous avons obtenus (tableau 21) montrent un lien significatif entre
les possibilités de mobilité externe et le succes subjectif de carriere (5=.196, p=.000). Ainsi
qu'entre la congruence personne-organisation et le succeés subjectif de carriere (6=.308,
p=.000). Ceci nous permet de constater un effet positif des deux variables indépendantes

(possibilités de mobilité externe et congruence personne-organisation) sur notre variable
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dépendante (succes subjectif de carriere). Il est intéressant de constater qu’aucune

association significative ne s’établit entre les variables de controle et le succes de carriére.

Par ailleurs les résultats que nous avons obtenus (tableau 21) montrent que la variance

expliquée dans le succés subjectif de carriére se situe a environ 16 % (R’=.156) et que le

modele de régression est significatif (£=12,930; Sig.=,000)

Tableau 21: Régression du succés subjectif de carriere sur les possibilités

de mobilité externe et la congruence personne-organisation

Modéele Coefficients non Coefficients
standardisés standardisés
Erreur
A standard Béta t Sig.
(Constante) 3.305 423 7.807 .000
Possibilités de mobilité externe 221 .045 .196 4.949 .000
Congruence personne-organisation 256 .033 308 7.837 .000
Age -.004 .010 -.039 -435 .663
Genre .001 .084 .000 .012 991
Scolarité -.022 .042 -.021 -513 .608
Statut marital 114 .091 .049 1.251 212
Ancienneté dans l'organisation -3.486E-5 .007 .000 -.005 .996
Expérience sur le marché du travail .009 .009 .091 1.002 317

F=12,930; Sig.=,000
R’=,156
R’ ajusté=,144

a. Variable dépendante : Succes de carriere 5 items alpha = 0,86
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4.2.2 Lien entre les possibilités de mobilité externe et le succeés subjectif de

carriere

Rappelons que notre premiere hypothése anticipe un lien positif entre les possibilités

de mobilité externe et le succes subjectif de carriére.

Pour vérifier cette hypothése, nous avons effectué¢ une régression du succes subjectif
de carriere sur les possibilités de mobilité externe, en introduisant nos variables de
contrdle, l'age, le genre, le statut marital, la scolarité, 1'ancienneté dans l'organisation et
l'expérience sur le marché du travail. Les résultats présentés sur le tableau 22 nous
permettent de constater un lien significatif entre les possibilités de mobilité externe et au
succes subjectif de carriere (5= .227, p=.00), ce qui confirme I'hypothése (1) de notre
recherche. Nous pouvons également constater que la variance du succes subjectif de
carriére est expliquée a (R°.063) et que le modéle de régression est significatif (F= 5.421;

Sig.=.000)

Par ailleurs, les résultats que nous avons obtenus (tableau 22) permettent de vérifier,
¢galement, le réle de nos variables de contrdle. Nous avons constaté que le statut marital
(p=.074, p=.070) et I'expérience sur le marché du travail (6= .143, p=.134) sont les seules
variables qui présentent une association positive. Alors que les autres variables de controle,
l'age (f= -.043, p=.638), le genre (f= -.010, p=.808), la scolarité (f= -.003, p=947) et
l'ancienneté dans I'organisation (f= -.027, p=.552) présentent une association négative. Ce
qui implique que le statut marital et 1'expérience sur le marché du travail ont un effet positif

dans le lien entre les possibilités de mobilité externe et le succes subjectif de carriere.
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Tableau 22: Régression du succés subjectif de carriére sur les
possibilités de mobilité externe

Coefficients Coefficients
non standardisés | standardisés
Erreur
Modéle standar
A d Béta t Sig.
(Constante) 4,601 ,410 11,222 ,000
Possibilités de mobilité externe ,256 ,047 227 5,481 ,000
Age -,010 ,010 -,098 -1,036 ,301
Genre -,032 ,088 -,015 -,357 ,721
Statut marital 172 ,095 ,074 1,812 ,070
Scolarité -,031 ,044 -,029 -,695 ,488
Ancienneté dans l'organisation -,001 ,007 -,003 -,072 ,942
Expérience sur le marché du travail ,015 ,010 ,143 1,500 ,134
F=5,421; Sig=,000
R’=,063
R? ajusté=,052

a. Variable dépendante : Succés de carriére 5 items alpha = 0,86

4.2.3 Lien entre la congruence personne-organisation et le succeés subjectif

de carriére

Tel que nous avons mentionné au chapitre 2, la deuxieéme hypotheése de notre
recherche, anticipe un lien positif entre la congruence personne-organisation et le succes

subjectif de carriére.
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Afin de vérifier cette hypothése, nous avons effectué¢ une régression du succes
subjectif de carriére sur la congruence personne-organisation, en introduisant nos
variables de contrdle, 1'dge, le genre, le statut marital, la scolarité, 1'ancienneté dans
l'organisation et l'expérience sur le marché du travail. Les résultats que nous avons
obtenus (tableau 23) montrent un lien significatif entre la congruence personne-
organisation et le succés subjectif de carriere ($=.328, p=.000), ce qui confirme
I'hypothese (2) de notre recherche. Par ailleurs, le tableau 23 montre que la variance du
succés subjectif de carriére est expliquée a (R’=.119) et que le modéle de régression est

significatif (F=10,826; Sig.=,000)

En outre, il est intéressant de constater le role de nos variables de controle. En fait, les
variables qui présentent une association positive sont le statut marital (B= .048, p=.229) et
I'expérience sur le marché du travail (6= .101, p=.275). Alors que les autres variables de
contrdle présentent une association négative, 1'dge (f= -.043, p=.638), le genre (f= .086,
p=2_808), la scolarit¢ (= -.003, p=947) et l'ancienneté dans l'organisation (f= -.027,
p=.552). Ce qui implique qu'uniquement deux variables de controle qui jouent un role
positif dans le lien entre la congruence personne-organisation et le succes subjectif de

carriére.
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Tableau 23: Régression du succes subjectif de carriére sur la congruence
personne-organisation

Coefficients Coefficients
non standardisés | standardisés
Modéele
Erreur

A standard Béta t Sig.
(Constante) 4,307 ,379 11,351 ,000
Congruence personne-organisation 273 ,033 ,328 8,208 ,000
Age -,005 ,010 -,043 -471 ,638
Genre -,021 ,086 -,010 -,244 ,808
Scolarité -,003 ,043 -,003 -,067 ,947
Statut marital 111 ,093 ,048 1,203 ,229
Ancienneté dans l'organisation -,004 ,007 -,027 -,596 ,552
Expérience sur le marché du travail ,010 ,010 ,101 1,094 275

F=10,826; Sig.=,000
R’=,119
R? ajusté=,108

a. Variable dépendante : Succes subjectif de carriere 5 items alpha =,86

4.2.4 Le role médiateur du sponsorat organisationnel dans le lien entre la

congruence personne-organisation et le succés subjectif de carriére

Rappelons que notre troisiéme hypothése anticipe un réle médiateur du sponsorat

organisationnel dans le lien entre la congruence personne-organisation et le succes subjectif

de carriere.

Tel que mentionné dans le chapitre précédent, pour vérifier le role médiateur du

sponsorat organisationnel, nous avons eu recours au test de médiation propos€ par Baron et

Kenny (1986), qui repose sur quatre étapes:
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Etape 1: vérifier I'existence d'un lien significatif entre la variable indépendante et la

variable dépendante (figure 2)

Figure 2: Lien entre la congruence personne-organisation et le succes subjectif

de carriére

(c) significatif R .
La congruence Succés subjectif de

personne-organisation carriere (Y)

A 4

X,= variable indépendante
y= variable dépendante
c= lien entre la variable indépendante et la variable dépendante/ significatif quand c=0

Figure inspirée du modeéle de Baron et Kenny (1986) présenté dans 1'é¢tude de El Akremi et Roussel (2003)

La vérification du lien entre la congruence personne-organisation te le succes
subjectif de carriere a préalablement été effectuée lorsque nous avons vérifié I'hypothese
(2). Les résultats obtenus (tableau 23) suit a la régression du succes subjectif de carriere sur

la congruence personne-organisation ont révélé un lien significatif (5= .328, p=.000).

Etape 2: vérifier l'existence d'un lien significatif entre la variable indépendante et la

variable médiatrice (figure 3).
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Figure 3: lien entre la congruence personne-organisation et le sponsorat

organisationnel

(a) significatif

La congruence personne- Le sponsorat

A 4

organisation (X,) organisationnel (Xy)

X, = variable indépendante
xy= variable médiatrice
a = lien entre la variable indépendante et la variable médiatrice/ significatif quand a=0

Figure inspirée du modéle de Baron et Kenny (1986) présenté dans 1'é¢tude de El Akremi et Roussel (2003)

Afin de vérifier s'il y a un lien significatif ente notre variable indépendante (X,) et
notre variable médiatrice (Xp), nous avons effectué une régression du sponsorat
organisationnel sur la congruence personne-organisation, nous avons introduit également
les variables de contrdle (I'age, le genre, le statut marital, la scolarité, l'ancienneté dans
l'organisation et l'expérience sur le marché du travail). Les résultats présentés sur le
tableau 23 nous permettent de conclure a un lien significatif (f= .582, p=.00) entre la
congruence personne-organisation (Xp) et le sponsorat organisationnel (Xy). Par ailleurs,
le tableau 23 montre que la variance du sponsorat organisationnel est expliquée a

(R’=.377) et que le modéle de régression est significatif (F=48,499; Sig.=,000)

En outre, il est intéressant de constater sur le tableau 23 que les variables de controle
qui présentent une association positive sont le statut marital (5= .076, p=.024), la scolarité
(f=.103, p=.003) et l'expérience sur le marché du travail (f= .068, p=.385). Alors que les
autres variables de contrdle présentent une association négative, 1'age (f=-.013, p=.869), le

genre (= -.063, p=.072) et I'ancienneté dans l'organisation (f= -.101, p=.008). Ce qui
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implique qu'en plus d'avoir une congruence avec l'organisation les individus qui sont
mariés et qui détiennent un diplome et une expérience sur le marché du travail recoivent

plus de support de la part de 1'organisation.

Tableau 24: Régression du sponsorat organisationnel sur la congruence
personne-organisation

X Coefficients non | Coefficients
Modele standardisés standardisés
Erreur

A standard Béta t Sig.
(Constante) 1,627 ,394 4,134 ,000
Congruence personne-organisation ,596 ,034 ,582 17,304 ,000
Age -,002 ,010 -,013 -,166 ,869
Genre -,160 ,089 -,063 -1,803 ,072
Statut marital 217 ,096 ,076 2,257 ,024
Scolarité ,133 ,044 ,103 2,985 ,003
Ancienneté dans l'organisation -,019 ,007 -,101 -2,673 ,008
Expérience sur le marché du travail ,009 ,010 ,068 ,870 ,385

F=48,499; sig.=,000
R? =377
R? ajusté=,369

a. Variable dépendante : sponsorat organisationnel 4 items alpha = .83

Etape 3: vérifier si le fait d'introduire la variable médiatrice rend le lien entre la

variable indépendante et la variable dépendante significativement plus faible.
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Figure 4: lien entre la congruence personne-organisation et le succés subjectif de

carriere apres introduction du sponsorat organisationnel

Le sponsorat

organisationnel (Xyy) (b)
(a)
La congruence personne- (Cv) Le succes subjectif de
X N R R R R >
organisation (Xp) carriére (y)

y= variable dépendante

xy= variable médiatrice

a= lien (significatif) entre la variable indépendante et la variable médiatrice/

b= lien (significatif) entre la variable médiatrice et la variable indépendante

¢' = lien entre la variable indépendante et la variable dépendante suite a l'introduction de la variable
médiatrice

Figure inspirée su modé¢le de Baron et Kenny (1986) présenté dans I'étude de El Akremi et Roussel (2003)

Afin de vérifier si le fait d'introduire la variable médiatrice (Xy) rend le lien entre lien
entre la variable indépendante (X, et la variable dépendante (y) significativement plus
faible, nous avons effectué, une régression du succes subjectif de carriére sur la congruence
personne-organisation en introduisant le sponsorat organisationnel, en présence de nos
variables de controle (l'dge, le genre, le statut marital, la scolarité, 1'ancienneté dans

l'organisation et I'expérience sur le marché du travail.)

Les résultats de cette régression (tableau 25) montrent qu'en effet le lien (c') entre la
congruence personne-organisation et le succés subjectif de carriere diminue suite a
l'introduction du sponsorat organisationnel (= .173, p=.00), sachant que le lien (c) était
significativement plus élevé (f= .582, p=.00) entre ces deux variables avant l'introduction

de la variable médiatrice, tel que démontré a 1'étape 2 du test de médiation. Par
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conséquent, ces résultats nous permettent de conclure qu'il y a une médiation. Par ailleurs,

ces résultats montrent que la variance du succes subjectif de carriere est expliquée a

(R’=.162) et que le modéle de régression est significatif (F=13.513; Sig.=.000)

C'est intéressant également de constater que les variables de controle qui présentent

une association positive sont le genre (f= .005, p=.897), le statut marital (5= .026, p=.507),

et I'expérience sur le marché du travail (B=.076, p=406) alors que les autres variables sont

non-significatives, a savoir l'dge (= -.033, p=.713), la scolarité¢ (= -.031, p=.440) et

I'ancienneté dans I'organisation (5= .000, p=.996).

Tableau 25: Régression du succes subjectif de carriére sur la congruence

personne-organisation avec une introduction du sponsorat

organisationnel
Modéle Coefficients non Coefficients
standardisés standardisés
Erreur
A standard Béta t Sig.
(Constante) 3,954 ,376 10,514 ,000
Congruence personne-organisation ,144 ,040 ,173 3,590 ,000
Age -,004 ,010 -,033 -,367 ,713
Genre ,011 ,084 ,005 ,129 ,897
Scolarité -,033 ,042 -,031 =773 ,440
Statut marital ,061 ,091 ,026 ,664 ,507
Ancienneté dans l'organisation -2,971E-5 ,007 ,000 -,004 ,996
Expérience sur le marché du travail ,008 ,009 ,076 ,831 ,406
Sponsorat organisationnel 215 ,040 ,265 5,412 ,000

F=13,513;Sig.=,000
R’=,162
R? ajusté=,150

a. Variable dépendante : Succes de carriere 5 items alpha = 0,86
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Etape 4: déterminer si l'effet de médiation, objet de notre analyse, est complet ou
partiel. En fait, I'é¢tape 2 et 3 sont essentielles pour déterminer le réle médiateur d'une
variable. Toutefois, il est également important d'identifier la significativité de l'effet
médiateur (total ou partiel). L'effet médiateur est considéré total lorsque le lien entre la
variable dépendante et la variable indépendante devient non significatif (c.-a-d., égale a 0)
suite a l'introduction de la variable médiatrice. En revanche, I'effet médiateur est considéré
partiel lorsque le lien entre la variable dépendante et la variable indépendante demeure

significatif (c.-a-d., supérieur a 0) suite a I'introduction de la variable médiatrice

Afin de vérifier la significativité de 1'effet médiateur du sponsorat organisationnel, nous

aurons recours au test de Sobel, qui est recommandé pour ce type de vérification statistique

(Al Akrami, Baron et Kenny, 1986). Le test de Sobel permet de « ..de calculer I’erreur

standardisée (s,p) de l’effet indirect (ab). L’erreur s, est obtenue a partir des erreurs
standardisées des coefficients (a) et (b), notées sa et Sp. Il s’interprete selon la distribution
d’une loi normale » (El Akremi et Roussel, 2003, p. 1074). La formule statistique du test de
Sobel est :

ab \
=5 O Sap= Jazs? + b2s2 + s2sz,
a

Afin de procéder au calcul de Sobel, nous avons utilisé le site internet suivant

http://quantpsy.org/sobel/sobel.htm qui permet un calcul automatique. Ce site a déja été
utilisé¢ dans I'¢tude de El Akremi et Roussel (2003). Les résultats du test, tel que nous
pouvons constater sur le tableau suivant (tableau 26) indiquent que 1'effet médiateur du
sponsorat organisationnel est statistiquement significatif dans le lien entre la congruence
personne-organisation et le succes subjectif de carriere (Z=5.131, p=0.00). Ce qui confirme
la médiation partielle du sponsorat organisationnel, puisque le lien entre la congruence

personne-organisation demeure significatif.


http://quantpsy.org/sobel/sobel.htm

Tableau 26 : Test de Sobel

107

Estimé (ab)

Erreur Standard
(S ab)

V4

0.128

0.025

5.131

0.000
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CHAPITRE 5. DISCUSSION DES RESULTATS

Dans le présent chapitre, nous présentons l'interprétation des résultats que nous avons
obtenus suite aux analyses statistiques. Nous commencgons d'abord par rappeler les objectifs
de notre mémoire, puis nous interprétons les résultats associés a chaque hypothése de notre
recherche, nous abordons ensuite les apports et les limites de notre recherche, en suggérant

des pistes de réflexion pour les futures études.

5.1 Rappel des objectifs de notre mémoire

L’objectif principal de notre étude est de déterminer si le succes subjectif de carriere
est autant fonction de la perception des possibilités de mobilit¢ externe que de la
congruence personne-organisation. Notre recherche vise également a déterminer si le
sponsorat organisationnel joue un rdle médiateur dans le lien entre la congruence personne-

organisation et le succes subjectif de carriere.

Notre recherche a également comme objectif de confirmer dans une étude les deux
perspectives théoriques avancées par Turner (1960), soit la perspective de la mobilité par
concours et celle de la mobilité sponsorisée, que Ng, Eby, Sorenson et Feldman (2005) ont
encouragé d'utiliser dans 1'é¢tude des déterminants du succes de carriere. Dans notre
mémoire, nous avons associé les possibilités de mobilité externe au modele de la mobilité
par concours. Et la congruence personne-organisation ainsi que le sponsorat organisationnel

au modele de la mobilité sponsorisée.
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5.2 Les résultats par hypothéses

Dans cette section, nous discutons des résultats de notre recherche et nous procédons
a une vérification de chacune de nos hypothéses que nous avons élaborées suite au
recensement de la littérature. Ainsi, nous commengons par discuter du lien entre les
possibilités de mobilité¢ externe et le succes subjectif de carriere, puis nous aborderons le
lien entre la congruence personne-organisation et le succes subjectif de carriére, ensuite
nous discuterons du role médiateur du sponsorat organisationnel dans le lien entre la

congruence personne-organisation et le succes subjectif de carriére.

5.2.1 Les possibilités de mobilité externe et le succés subjectif de carriére

La premiere hypotheése de notre recherche postule que les possibilités de mobilité
externe ont un lien positif avec le succes subjectif de carriere. Afin de vérifier le bien-fondé
de cette hypothese, nous avons effectué des analyses de régression en contrdlant l'age, le
genre, le statut marital, la scolarité, 1'ancienneté dans l'organisation et 1'expérience sur le
marché du travail. Les résultats obtenus suggerent, en effet, un lien positif entre les
possibilités de mobilité externe et le succes subjectif de carriere. Par ailleurs, la matrice de
corrélation montre une corrélation positive entre ces deux variables. Ces résultats nous

permettent de confirmer I'hypothése (1) de notre recherche.

Les possibilités de mobilité externe ou « external marketability » renvoie a la valeur
de l'individu sur le marché du travail (Eby, butts et Lockwood, 2003). Les résultats que
nous avons obtenus impliquent que les individus qui considérent qu'ils ont une valeur sur le
marché du travail, qui se traduit par leurs possibilités de mobilité externe, peuvent
considérer que leur carriere est prospere. Ce qui suggere que dans le cadre du modele de la

mobilité par concours, augmenter ses possibilités de mobilité externe sur le marché du
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travail pourrait étre considéré comme I'un des moyens permettant a l'individu de se
démarquer des autres dans une course de carriére. Selon Bravo-Bouyssy (2005), cette
variable est censée €tre un indicateur important a la fois du succes subjectif et du succes
objectif de carriere. Surtout dans un marché ou l'avancement de carriére va au-dela de la
frontiere d'une seule organisation (Arthur et Rousseau, 1996). En ce qui concerne la
catégorie des professionnels, le fait de percevoir des possibilités de mobilité externe
pourrait confirmer leur perception d'une valeur sur le marché du travail. En fait, les
professionnels valorisent leur expertise, leurs connaissances et leurs compétences
(Bunderson, 2001). IIs s'identifient a leur profession (Wallace, 1995). Ce qui implique,
probablement qu'une perception de valeur sur le marché du travail les aménerait a étre

satisfaits de leur carriére.

En outre, les résultats que nous avons obtenus révelent que les variables qui
présentent une association positive dans le lien entre les possibilités de mobilité externes et
le succes subjectif de carriere sont le statut marital et I'expérience sur le marché du travail
ce qui implique que les individus qui ont un conjoint ou une conjointe et qui possédent une
expérience pertinente sur le marché du travail percoivent plus de possibilités de mobilité
externe, ce qui leur permet de percevoir un succes de carriere. Probablement, parce que le
fait d'avoir un conjoint ou une conjointe montre que l'individu est capable d'assumer des
responsabilités et qu'il jouit d'une certaine stabilité sur le plan personnel. Cette stabilité
pourrait orienter son attention vers sa vie professionnelle, pas nécessairement dans une
optique de changement de poste, mais cela pourrait étre motivé par le fait qu'il souhaiterait
s'assurer que son profil professionnel est toujours valoris¢ a l'extérieur de son organisation.
Ce qui viendrait renforcer sa confiance en lui et, possiblement, 1'amener a considérer sa
carriecre comme prospere. En ce qui a trait a 'expérience sur le marché de travail, c'est
probablement associ¢ au savoir-faire de l'individu et aux compétences qu'il a acquises
pouvant étre utilisés dans n'importe qu'elle entreprise. Les professionnels sont appelés a
intervenir dans leurs champs de compétences. Ils se considérent comme des experts et des

spécialistes (Bunderson, 2001). Dans ce cas, 1'expérience sur le marché du travail viendrait
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valoriser leur connaissance et leur savoir-faire, ce qui leur permettrait d'étre convoités par
plusieurs organisations. Ainsi leur perception de valeur sur le marché du travail et leur

satisfaction de carrie€re seront favorisées.

5.2.2 La congruence personne-organisation et le succes subjectif de

carriere

La deuxiéme hypotheése de notre recherche postule que la congruence personne-
organisation a un lien positif avec le succes subjectif de carriere. Lorsque nous observons
de plus prés les résultats que nous avons obtenus suite aux analyses statistiques de
corrélation et de régression, il est possible d'en conclure que cette hypothése est confirmée.
En effet, la congruence personne organisation est associée significativement au succes
subjectif de carricre. Par ailleurs, la matrice de corrélation montre une corrélation positive

entre ces deux variables.

Les résultats que nous avons obtenus suggerent que les individus qui per¢oivent une
congruence avec leur organisation peuvent considérer leur carriére comme prospere. Dans
le cadre du mode¢le de la mobilité commanditée, les individus qui connaissent un succes de
carriere sont ceux qui ressemblent aux élites de l'organisation, ce qui leur permet de
recevoir un support favorisant leur succes de carricre (Ng, Eby, Sorensen et Feldman,
2005). Ballout (2007), sans le vérifier empiriquement, rapporte la congruence entre la
personne et I’organisation est liée au succes subjectif et objectif de carricre et que
I’interaction entre I’individu et I’organisation a un impact sur la satisfaction de carricre des
employés, ce qui vient renforcer les résultats que nous avons obtenus. D'autant plus Bretz et
Judge (1994) suggérent que les individus qui congruent avec 1’organisation connaissent un
succes de carriere a la fois subjectif qu’objectif, ce qui vient également appuyer nos
résultats. De ce fait, il serait intéressant pour les individus d'évaluer le degré de leur
congruence avec l'organisation, afin de maximiser leurs chances d'avoir un avancement

professionnel.
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Par ailleurs, il est intéressant de souligner le role de nos variables de contrdle. En fait,
les résultats obtenus suite aux analyses de régression révelent une association positive du
statut marital et de I'expérience sur le marché du travail. Alors que les autres variables de
contrdle présentent une association négative, 1'age, le genre, la scolarité et I'ancienneté dans
l'organisation. Ce qui implique que les organisations peuvent accorder de 1'importance au
statut marital et a 1'expérience sur le marché du travail. Probablement que le fait d'avoir un
conjoint ou une conjointe, tel que précédemment mentionné, démontre que 1'individu jouit
d'une certaine stabilité sur le plan personnel et d'un sens des responsabilités, ce qui
motiverait, possiblement, davantage les organisations a investir dans son développement
professionnel sur le long terme, avec l'idée qu'il resterait plus longtemps au sein de
l'organisation. En outre, cette stabilit¢ de la vie personnelle pourrait motiver 1'individu a
chercher, également, une stabilit¢ de sa vie professionnelle, ce qui I'aménerait,
probablement, a faire des efforts afin de bien s'intégrer et a s'adapter aux valeurs et a la
culture de l'organisation. Dans ce cas, la congruence entre 1'individu et I'organisation sera

favorisée par le statut marital.

Curieusement, la scolarité ne semble pas étre significatif contrairement a ce que
Turner (1960) postule dans le cadre du modele de la mobilité commanditée. Il semblerait
que dans le cas de notre étude, l'expérience sur le marché du travail est plus valorisée que le
niveau de scolarité, probablement que les organisations recherchent des experts pouvant

leur apporter une valeur ajoutée.

5.2.3 Le role médiateur du sponsorat organisationnel dans le lien entre la

congruence personne-organisation et le succés subjectif de carriére.

La troisieme et derniere hypothése de notre recherche postule que le sponsorat
organisationnel intervient comme une variable médiatrice dans le lien entre la congruence

personne-organisation et le succes subjectif de carriere. Afin de vérifier le bien-fondé de
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cette hypothese, nous avons eu recours au test de médiation développé par Baron et Kenny

(1986) ainsi qu'au test de Sobel, pour déterminer le rdle et la significativité de la médiation.

Les résultats obtenus nous ont permis de constater que le sponsorat organisationnel a
un effet médiateur dans le lien entre la congruence personne-organisation et le succes
subjectif de carriere. Ce qui confirme I'hypothése (3) de notre recherche. Les résultats du
test de Sobel nous ont, également, permis de percevoir un effet de médiation partielle du
sponsorat organisationnel. Ce qui implique que plus les individus congruents avec
l'organisation, plus ils seront susceptibles de recevoir du sponsorat organisationnel, ce qui
les aménerait a percevoir un succeés de carriére. Tel que mentionné dans le chapitre
précédant, nous aurions pu envisager un role médiateur du sponsorat organisationnel,
¢galement dans le lien entre les possibilités de mobilité externe et le succes subjectif de
carriere. Toutefois, par manque de bagage théorique nous n'étions pas en mesure de le faire.
Les auteurs (Ng, 2005;Turner, 1960) ont mis l'emphase sur l'impact positif du sponsorat
organisationnel sur le succés de carriere dans le cadre du modele de la mobilité sponsorisée.
Ce dernier ne reconnait pas le pouvoir de l'individu dans le processus de la mobilité
contrairement au modele de la mobilité par concours qui est basé sur I'idée qu'un individu a
le pouvoir de gagner un statut d'¢lite dans une organisation en faisant des efforts qui lui
permettent de se démarquer des autres dans une compétition de carriére. Dans le mod¢le de
la mobilité sponsorisée, c'est le choix de l'organisation qui détermine les opportunités de

progression de carriere de l'individu.

Selon Turner (1960), les organisations fournissent du support aux individus qui leur
ressemblent. Elles les forment, les accompagnent et leur fournissent les ressources
nécessaires pour faciliter 1'accomplissement de leur travail et de ce fait faciliter leur
progression de carriere (Ng, Eby, Sorenson et Feldman, 2005). Ballout (2007) indique que
la décision de sponsorat organisationnel est prise sur la base du fait qu’il y a une
compatibilité entre la personne et 1’organisation. Ce qui vient renforcer les résultats que

nous avons obtenus. D'autant plus les analyses de régression du sponsorat organisationnel



114

sur la congruence personne organisation suggerent un lien significatif entre ces deux. Ces
résultats révelent également qu'il y uniquement trois variables de contrdle qui présentent
une association positive, le statut marital, la scolarité¢ et lI'expérience sur le marché du
travail. Ce qui implique qu'en plus d'avoir une congruence avec l'organisation, les
individus qui sont mariés et qui détiennent un dipldme et une expérience sur le marché du
travail recoivent plus de support de la part de 1'organisation, ce qui pourrait les amener a un

succes subjectif de carricre.

Contrairement a nos attentes, I'ancienneté dans 1'organisation affiche un lien négatif
probablement que lorsqu'il est question de sponsorat organisationnel, les gestionnaires
misent plus sur les individus qui ont du potentiel, sans tenir compte de leur ancienneté dans
l'organisation, afin de pouvoir développer leur plan de reléve. L'age et le genre, présentent
également une association négative, probablement que dans la catégorie des
professionnels, quand il est question de congruence personne-organisation, 1'age et le genre
n'ont pas d'influence sur le choix que les gestionnaires font au moment ou ils doivent

décider quels sont les individus qui seront commandités.

Curieusement, en régressant le succes subjectif de carriere a la fois sur la congruence
personne-organisation et le sponsorat organisationnel, les variables de contrdles qui sont
demeurées positives sont le statut marital et l'expérience sur le marché du travail.
Probablement que dans ce cas, I'expérience sur le marché du travail est plus valorisée par
les organisations que le niveau de scolarité. Ce qui est probablement dii au fait que les
organisations visent a avoir des individus expérimentés pouvant leur apporter une valeur

ajoutée, grace a leur expertise reconnue sur le marché du travail.

En ce qui concerne l'dge et l'ancienneté dans l'organisation, ils demeurent non
significatifs, ce qui implique qu'ils n'influencent pas les décisions des gestionnaires dans le

cadre du sponsorat organisationnel.
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Apres avoir discuté les résultats obtenus et aprés avoir analysé le bien-fondé de
chacune de nos hypothéses, le moment est arrivé pour répondre a notre question de

recherche :

Est-ce que le succés subjectif de carriére est autant fonction de la perception des
possibilités de mobilité externe que de la congruence entre les personnes et les

organisations?

Sur la base des résultats que nous avons obtenus, il est possible d'avancer que le
succes subjectif de carriére pourrait étre autant fonction de la perception des possibilités de
mobilité externe que de la congruence entre les personnes et les organisations. En fait, les
résultats montrent que la perception des possibilités de mobilité externe ainsi que la
congruence personne-organisation sont associées positivement au succes subjectif de
carriere. Ce qui implique que la perception des opportunités de carriere sur le marché du
travail confirme la valeur de l'individu a l'extérieur de I'organisation et favorise sa
satisfaction de carriere. Par ailleurs, la perception d'une compatibilité¢ avec l'organisation,
par exemple en termes de valeur et de culture, favorise la satisfaction de l'individu a l'égard
de sa carricre, dans ce cas il s'identifiera plus a 'organisation. Ce qui facilite, probablement,
son intégration et augmente son sentiment d'appartenance. Par conséquent, tout support
organisationnel visant sa progression de carriere viendra renforcer sa perception d'une

carriere prospere.

5.4 L'apport et les limites de notre recherche

Suite a la présentation de résultats de notre recherche, il est important de statuer sur
les contributions et les limites de cette recherche. Nous présenterons d'abords l'apport de la

présente recherche a la fois sur le plan scientifique et sur le plan de la pratique au niveau
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organisationnel. Nous présenterons ensuite les limites susceptibles d'étre surmontées par les

futures recherches.

5.4.1 L'apport de notre recherche

Sur un plan scientifique, la présente recherche a permis de répondre a 1'appel de Ng,
Eby, Sorenson et Feldman (2005) d'¢largir la portée des ¢tudes sur le succes de carriere et
d'inclure des variables qui peuvent étre associées aux deux modéles de mobilité avancés
par Turner (1960) le modele de la mobilité par concours et le modele de la mobilité
sponsorisée. En fait, la présente recherche est, a notre connaissance, la premiére qui
examine le lien entre les possibilités de mobilité externe, la congruence personne-
organisation et succes subjectif de carriere, en utilisant comme cadre théorique les deux
perspectives théoriques de mobilité qui ont été développées par Turner (1960), a savoir la

perspective de la mobilité par concours et la perspective de la mobilité sponsorisée.

Rappelons que dans la perspective de la mobilité par concours, le statut d'élite dans
une organisation est un prix a gagner dans un concours ouvert a tous les individus qui
devront fournir des efforts afin de se démarquer des autres et gagner le prix. En revanche,
dans la perspective de la mobilité par concours le statut d'élite dans une organisation ne se
gagne pas. Il s'agit, dans ce cas d'un choix que les organisations effectuent; 1'individu ne
fournit aucun effort pour avoir le statut d'élite, il est choisi pour I'étre et il recoit tout le

soutien et le support nécessaires qui facilitent sa progression de carriére.

Notre recherche a tenté de répondre a deux questions qui ont été soulevées dans la
méta-analyse de Ng, Eby, Sorenson et Feldman (2005) a savoir « qu'est ce que les individus

devront faire dans une compétition de carriere? » Et «qui est sponsoris€¢ par les

organisations?»
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Afin de répondre a la premicre question, « qu'est ce que les individus devront faire
dans une compétition de carrieére? », nous avons analysé le lien entre les possibilités de
mobilité externe et le succes subjectif de carriere. L'objectif est de déterminer si le fait que
l'individu percoit des possibilités de mobilité externe favorise sa perception de son succes
de carriere et de déterminer si ces possibilités de mobilité externe peuvent étre considérées
comme un moyen qui permet a l'individu de se démarquer des autres dans un concours de
carricre. Les résultats de notre étude ont, en effet, permis de confirmer un lien positif entre
les possibilités de mobilité externe et le succes subjectif de carriere. Ce qui implique que la
perception des possibilités externe favorise la perception du succeés de carriere. Par
conséquent, notre étude permet de constater que le fait d'augmenter sa valeur sur le marché
du travail pourrait permettre a l'individu de se démarquer des autres dans un concours de
carriere et lui permet de considérer sa carriere comme prospére. Dans ce contexte, nous
faisons référence a la théorie du capital humain (Becker, 1964) qui postule que le fait
d'invertir dans son capital humain permet a 1'individu d'augmenter sa valeur sur le marché
du travail, ce qui renvoi aux opportunités de formation et de développement des
compétences. Par ailleurs, il est également possible de considérer, dans ce cas, 1'étude de
Eby Eby, Butts et Lockwood (2003) qui révele qu’un réseau externe puissant influence le
succes de carriere, ce qui renvoi a la valeur de I’individu sur le marché du travail, qui lui

permet de bénéficier des possibilités de mobilité a I’extérieur de I’organisation.

En ce qui concerne la seconde question, « qui est sponsorisé par les organisations?»,
nous avons analysé le lien entre la congruence personne-organisation et le succes subjectif
de carricre, tel que recommandé par Ng, Eby, Sorenson et Feldman (2005). Nous avons
¢galement examiné le role médiateur du sponsorat organisationnel dans le lien entre la
congruence personne-organisation et le succes subjectif de carriere. L'objectif est de
déterminer si la congruence personne-organisation favorise d'une part la perception du

succes de carriere et d'autre part avantage l'individu quand il est question de sponsorat
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organisationnel. Les résultats de notre recherche suggerent, en effet, un lien positif entre la
congruence personne-organisation et le succeés subjectif de carriére, en mettant en évidence
l'effet médiateur partiel du sponsorat organisationnel. Selon Turner (1960), les
gestionnaires choisissent de fournir un soutien aux individus qui leur ressemblent. En
bénéficiant de ce soutien, ces individus seront susceptibles plus que les autres de considérer
leur carriecre comme prospere. Les résultats de notre étude appuient 1'étude de Turner
(1960) qui révele que dans le cadre du modele de la mobilité sponsorisée, le sponsorat
demeure limit¢ uniquement a quelques individus. En fait, la congruence personne-
organisation favorise le choix de sponsorat; plus l'individu est compatible avec
l'organisation, plus il est possible de bénéficier du support, du soutien et des ressources de
l'organisation. Par ailleurs, le fait que 1'individu pergoit une congruence avec l'organisation
favorise sa perception du succes de carriere, ce qui lui permet de considérer que sa carricre

est prospere.

En outre, notre étude a montré que les variables de contréle qui semblent avoir un
effet positif dans le lien entre les possibilités de mobilité externe et le succes subjectif de
carriere sont le statut marital et I'expérience sur le marché du travail. Ce qui vient appuyer
le modele de la mobilité par concours qui accorde beaucoup d'importance a l'expérience sur
le marché du travail. En ce qui concerne le statut marital, il démontre, probablement, que
I'individu est stable et il est prét a assumer des responsabilités, ce qui pourrait le démarquer
des autres dans un concours de carriere. En plus, notre étude montre que le genre, le statut
marital et l'expérience sur le marché du travail ont un effet positif dans le lien entre la
congruence personne-organisation, le sponsorat organisationnel et le succes subjectif de
carriecre. Ce qui implique que ces variables sont susceptibles d'influencer les décisions
prises par les organisations quand il question de choisir les individus qui bénéficieront de

support et de soutien facilitant leur progression de carriére (Turner, 1960).

Sur un plan pratique, la présente recherche suggere des pistes intéressantes pour les

organisations. En fait, elle pourrait s'avérer utile, pour les organisations qui se préoccupent
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de la satisfaction de carriere de leurs employés et de son impact sur leur bien-Etre
psychologique, sur leur performance et sur leur engagement. Notre étude met en évidence
I'importance de tenir compte de la perception que les employés ont de leur valeur sur le
marché du travail. Plus l'employé considére qu'il a de la valeur sur le marché du travail,
plus il est susceptible de considérer que sa carriere est prospere. Ce qui suggere que les
organisations devront mettre en place des programmes de reconnaissance qui tiennent
compte de la valeur de l'individu sur le marché du travail, elles devront, aussi, développer
des programmes de fidélisation favorisant le développement professionnel et l'engagement
des employés. De ce fait, les organisations seront en mesure de répondre a la fois a leurs
besoins en termes de productivité et aux besoins de leurs employés en termes de réalisation
professionnelle. De leur coté, les individus devraient élargir leurs réseaux de contacts,
aupres d'autres professionnels ceuvrant a I'extérieur de I'organisation et chercher a avoir une
¢évaluation de leur profil et de leur expérience de travail, ce qui leur permettrait d'avoir une
visibilité sur leur valeur sur le marché du travail, et étre constamment informés des
nouvelles exigences et des mises a jour requises, dans leur cas, en termes de développement

professionnel.

D'autre part, les résultats de notre étude révelent l'importance de la congruence
personne-organisation qui est associée positivement a la fois au sponsorat organisationnel
et au succes subjectif de carriere. Ce qui suggere que les organisations devront structurer
leur processus recrutement d'une maniére a recruter des individus qui sont compatibles avec
leurs valeurs et leur culture. Il serait également intéressant de développer des outils qui
permettent de mesurer cette compatibilité et qui seront intégrés au processus de sélection.
Les organisations peuvent envisager, par exemple, des tests psychométriques, des jeux de
role, des simulations qui visent a évaluer la compatibilité entre le candidat au poste ouvert
et l'organisation. Il est également important de mettre en évidence la valeur de cette
derniere et de s'assurer que le candidat percoit également une compatibilité entre ses

valeurs et celles de I'organisation, ce qui favorisera son implication au travail et augmentera
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son sentiment d'appartenance. Le processus d'accueil et d'intégration est également
important, il facilite d'une part 1'adaptation de la nouvelle recrue, ce qui renforcera sa
perception de compatibilit¢ et il permet, d'autre part a l'organisation d'évaluer son

intégration.

En outre, il serait également intéressant pour les organisations d'évaluer cette
perception de compatibilité chez les employés qui sont déja présents dans I'organisation.
Cet exercice pourrait se faire, par exemple, lors de la rencontre de l'évaluation de la
performance. Ce qui permettrait d'évaluer la comptabilité de leurs valeurs avec celles de
l'organisation ainsi que leur satisfaction de carriere. En faisant cet exercice, les
organisations seront en mesure d'identifier les facteurs qui favorisent une perception
positive et ceux qui meénent a une perception négative chez leurs employés en regard de
leur carriere. Elles pourront, également, s'assurer de l'efficacité de leurs décisions de
sponsorat, dans une optique de plan de reléve. En fait les individus qui considérent qu'ils
sont compatibles avec l'organisation, valoriseront plus le support et le soutien qu'il
recoivent de la part de cette derniére, ce qui menerait a un partenariat qui a pour objectif le
développement professionnel de l'individu et ainsi le développement de 1'organisation, ce

qui favoriserait la satisfaction de carriére de l'individu.

5.4.2 Limites de notre recherche et pistes de réflexion pour les recherches

futures

Aprés avoir examiné les principales contributions de notre recherche, il convient
également d'en identifier les limites, ce qui permettrait de dégager des pistes de réflexion

pour les recherches futures.
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D'abord, nous convenons que notre recherche est limitée en termes de validité
externe, il nous est difficile de conclure qu'il y a une possibilité de généraliser les résultats a
d'autres postes et d'autres secteurs d'activité; le nombre de répondants est 572, il s'agit de
professionnels en gestion des ressources humaines qui sont membre de l'ordre des
conseillers en ressources humaines et relations industrielles du Québec. C'est pour cette
raison qu'i serait intéressant pour les recherches futures d'examiner d'autres catégories

d'emploi et d'autres secteurs d'activités.

Le fait qu'elle n’est pas longitudinale, notre recherche ne permet pas de déterminer la
relation de cause a effet entre nos variables indépendantes, soit les possibilités de mobilité
externe et la congruence personne-organisation, et notre variable dépendante, soit le succes
subjectif de carriére, ce qui peut également étre considéré comme une limite de la présente
recherche. A cet effet, nous pensons qu'il serait intéressant pour les recherches futures
d'examiner ce lien de cause a effet. Nous suggérons, également, 1'analyse du processus de
sponsorat, dans le cadre de la mobilité sponsorisé qui n'a pas été examiné dans la présente

étude.
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CONCLUSION

La présente recherche a permis d'examiner le lien entre les possibilités de mobilité
externe, la congruence personne-organisation et le succes subjectif de carricre. Et de
déterminer le role médiateur du sponsorat organisationnel dans le lien entre ces deux
derniéres variables (la congruence personne-organisation et le succes subjectif de carriere).
Par ailleurs, notre étude a permis d'utiliser les deux perspectives théoriques de mobilité qui
ont été développées par Turner (1960), la mobilité par concours qui est basée sur 1'idée que
le statut d'élite est un prix a gagner dans une compétition ouverte, ou les individus devront
fournir des efforts pour se démarquer des autres. Et le modéle de la mobilité sponsorisée,
qui est basée sur l'idée que le statut d'élite n'est pas un prix a gagner, mais plutdt un choix
de l'organisation qui décide quels sont les individus qui seront retenus. En l'occurrence,
pour examiner les déterminants du succes subjectif de carriére, nous avons associ¢ les
possibilités de mobilité¢ externe au modéle de la mobilité par concours, et la congruence

personne-organisation au modele de la mobilité sponsorisée.

Les résultats de notre étude ont révélé que les possibilités de mobilité externe et la
congruence personne-organisation sont associées positivement au succes subjectif de
carriere et que le sponsorat organisationnel a un effet de médiation partielle dans le lien
entre le succes subjectif de carriére et la congruence personne-organisation. D'autre part,
ces résultats nous ont permis de conclure que la perception des possibilités de mobilité
externe favorise la perception d'un succés de carriére. A cet effet, les individus devront
améliorer leur valeur sur le marché du travail en optimisant leurs possibilités de mobilité
externe, ce qui leur permettra de se démarquer des autres dans une course de carriere.
D'autre part, nous concluons que la congruence personne-organisation favorise également
la perception du succes de carriere et avantage les individus quand il est question de

sponsorat ( c.-a-d., soutien, assistance) organisationnel.
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Finalement, nous concluons que le succés subjectif de carriere pourrait étre autant
fonction de la perception des possibilités de mobilité externe que de la congruence

personne-organisation.
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Questionnaire
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Tania Saba, Ph.D. CRHA

Marie-Eve Dufour, Candidate au doctorat, CRHA

Université de Montréal

Ecole de relations industrielles

Novembre 2005
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PARTIE |: LE ROLE DES PROFESSIONNELS DE LA GESTION DES RESSOURCES
HUMAINES

Q1

ARET1

ARC1
ARA1

ARC2

ARG1

ARP1

ARA2

ARE2

ARA3

ARC3

ARP2

En tant que professionnel de la gestion des
ressources humaines, vous étes appelés a exercer
les responsabilités suivantes. Veuillez indiquer, en
encerclant le chiffre approprié, dans quelle
mesure votre employeur vous donne [’occasion
de :

Controler les processus administratifs qui reléevent de la
gestion des ressources humaines.

Etre un lien entre les employés et les gestionnaires.
Anticiper le besoin de changement et préparer les
actions organisationnelles en conséquence.

Permettre a l'organisation de se doter d’un
environnement qui soutient l’apprentissage continu et
la créativité.

Etre reconnu comme un généraliste en ressources
humaines responsable du déroulement de plusieurs
activités de gestion des ressources humaines.

S’assurer que les stratégies de ressources humaines sont
cohérentes avec les stratégies d’affaires.

Stimuler les autres a accepter le changement.

Etre un gardien de l’éthique dans |’organisation.
Equilibrer les besoins des employés et ceux de
[’organisation.

Créer de nouvelles approches pour gérer les individus,
sans se fier uniquement a ce que les autres font.

Etre un membre d’une équipe qui regroupe des

1. Pas du tout
2. Faiblement
3. Assez
faiblement

4. Moyennement
5. Assez
fortement

6. Fortement
7. Tres
fortement




ARA4
ARC4

ARP3

ARE3
ARC5

ARP4

ARE4
ARC6

ARP5

ARC7
ARES

ARA5

ARE6
ARS1

ARS2
ARS3
ARS4
ARS5

gestionnaires et des professionnels de la gestion des
ressources humaines.

Gérer les processus de changement organisationnel.
Permettre a l'organisation de satisfaire les besoins
personnels des employés.

Conseiller les gestionnaires pour une gestion plus
efficace des individus.

S’investir dans les priorités opérationnelles.

Mettre en place des mécanismes visant la valorisation
des employés.

Etre impliqué dans la planification stratégique des
ressources humaines

Gérer les colts.

Etre a l’écoute des employés et répondre a leurs
attentes.

Participer au processus de définition des stratégies
d’affaires.

Gérer des équipes ou des groupes de travail.

Participer a ’amélioration de U'efficacité opérationnelle
de l’organisation.

S’assurer que les activités de gestion des ressources
humaines augmentent la capacité d’adaptation de
’organisation.

Fournir une valeur ajoutée a l’organisation.

Etre reconnu comme un spécialiste d’une activité de
gestion des ressources humaines.

Dans quelle activite?

Dotation
Evaluation du rendement
Formation

Gestion des carrieres

1
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ARS6 Rémunération et avantages sociaux

ARS7 Santé et sécurité au travail

ARS8 Droit du travail

ARS9 Relations de travail

ARS10 Gestion des relations avec les employés (problémes personnels, de

rendement, etc.)

PARTIE Il : LES RELATIONS EMPLOYEURS-EMPLOYES

Q.2 Dans le cadre de votre relation d’emploi, voici
des « engagements » que votre employeur a pu
prendre envers vous, de facon implicite ou |1. Pas du tout
explicite 2. Faiblement
P ’ 3. Assez
faiblement
4. Moyennement
5. Assez
fortement
6. Fortement
7. Tres fortement
En encerclant le chiffre approprié, veuillez |0. Ne s’applique
indiquer dans quelle mesure votre employeur a pas
respecté la promesse d’offrir :

EET2 Une attitude souple envers la conciliation de ma vie

professionnelle et de ma vie privée. 34367
ECE1 Un emploi qui me procure beaucoup d’autonomie. 123456 7
EDIT Des occasions d’avancement dans |’organisation. 123456 7
EASZ Une bonne ambiance de travail. 123456 7
ECF1 Un programme intéressant de rémunération et 1 2 3 4 56 7
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d’avantages sociaux.
EDIZ Des occasions de développement professionnel dans

’organisation.
ESE1  Un emploi a temps partiel. 123456 7
EAS3  Une bonne collaboration employeur-employé. 123456
EDE1 De l’aide pour développer des habiletés recherchées

sur le marché de ’emploi.
ESE2Z  Une stabilité d’emploi. 123456 7
ECE3 Des occasions d’utiliser mes compétences et mes

capacités.
EDE3 Des affectations de travail qui renforcent ma valeur

sur le marché de ’emploi.
EPD2 Des critéres de rendement clairement établis. 123456 7
EPEZ Un emploi comportant des responsabilités spécifiques

et bien définies.
ESE3  Un emploi a court terme (6 a 12 mois). 123456 7
EPE3 Une formation uniquement en fonction du poste que

j’occupe actuellement.

ECF4 Des récompenses liées a ’ancienneté. 123456 7
ECE4 Un environnement physique adéquat. 123456 7
ECE5 Un travail intéressant qui comporte du défi. 123456 7
EDI4 |a reconnaissance de mon travail. 123456 7

EDI5 La reconnaissance de mes idées et de mon point de

vue.
ECE6 Des ressources appropriées pour effectuer le travail. 1 2 3 456 7
EPE4 Des mandats de travail réalistes. 123456 7



Q.3

TCE1

VCO2

VCE2
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En encerclant le chiffre approprié, veuillez
indiquer dans quelle mesure vous étes en
désaccord ou en accord avec chacun des énoncés

suivants.

—_

N o Ul

Tout a fait
désaccord
Fortement
désaccord
Plutot en désaccord
Ni en désaccord, ni
en accord

Plutot en accord
Fortement en accord
Tout a fait en accord

en

en

Avec mon employeur, nous avons parlé tres explicitement de nos
obligations réciproques.

Je crois que mon employeur a bien réussi a s’acquitter

de ses obligations envers moi.

J’ai bien réussi a m’acquitter de mes obligations envers mon
employeur.

PARTIE Il : LA CARRIERE DES PROFESSIONNELS GRH

Q.4

EOAT1

REN3
SAE2

EOA2

EOR2

ECA1

1234567

1234567

1234567

Cette section examine les différentes formes

d’attachement a savoir [’attachement
envers l’organisation ou envers la carriere.
En encerclant le chiffre approprie, veuillez
indiquer dans quelle mesure vous étes en

désaccord ou en accord avec chacun des

N oy Ul

enonceés suivants.

Tout a fait
désaccord
Fortement
désaccord
Plutot en désaccord
Ni en désaccord, ni
en accord

Plutot en accord
Fortement en accord
Tout a fait en accord

en

en

Je serais trés heureux de terminer ma carriere dans
mon organisation.

Je réponds aux attentes en matiere de rendement.
Tout compte fait, je suis satisfait de mon emploi.

Je considére réellement que les probléemes de mon
organisation sont aussi les miens.

Ma vie serait trop perturbée si je décidais de quitter
mon organisation maintenant.

La gestion des ressources humaines est importante

12345

12345
12345

o o

12345

12345

12345




ECC5

PME2

ECA5

ECL2

ECC2

EOR3

ECC4

EOA4

QT4

PME3

EOR1

IQT3

ECL1

PME1

pour mon image personnelle.

Je ne suis pas émotionnellement prét a changer de
profession.

Plusieurs autres emplois s’offrent a moi compte tenu
de mes compétences et de mon expérience.

Je m’identifie fortement a la profession de
gestionnaire des ressources humaines.

Plusieurs autres options s’offrent a moi, si je décidais
de changer de profession.

Changer de profession impliquerait pour moi une
baisse de revenu.

Actuellement, je reste dans mon organisation tant
par nécessité que par choix.

Entamer une autre profession m’obligerait a
renoncer a un investissement substantiel en
formation.

Je ne me sens pas émotionnellement attaché a mon
organisation.

Je pense souvent a quitter mon emploi.

Compte tenu de mes compétences et de mon
expérience, je suis considéré comme une ressource a
valeur ajoutée par d’autres organisations.

Méme si je le voulais, il me serait tres difficile de
quitter mon organisation a court terme.

Quand mes conditions de travail se détériorent, je
pense davantage a quitter mon emploi.

Etant donné ma formation et mon expérience, je
pourrais facilement exercer une profession
différente.

Je peux facilement obtenir un emploi comparable

dans une autre organisation.

12 34

123 4

1234

1234

2 34

1234

123 4

234

CXL



EOR6

1QT2

ECA4

IQT1

Q.5

SAC1

SAC2

SAC3

SAC4

SAC5

Si je ne m’étais pas autant investi dans mon

CXLI

organisation, j’aurais considéré la possibilité de 1 2 3 4 5 6 7
travailler ailleurs.
Au cours de la prochaine année, je vais probablement
rechercher un emploi dans une autre organisation 1 2 3 4 5 6 7
(publique ou privée).
J’aime étre un professionnel de la gestion des
. 234567
ressources humaines.
J’ai récemment consacré du temps a rechercher un
_ 234567
autre emploi.
En encerclant le chiffre approprié, dites dans 1. Totatl.ep‘fetnt
nsatistai
quelle mesure vous étes insatisfaits ou satisfaits 2. Assez insatisfait
3. Un peu insatisfait
de chacun des aspects suivants de votre emploi. 4. N't, f"):atlsfa‘t, ni
satisrail
5. Un peu satisfait
6. Assez satisfait
7. Totalement satisfait

Du

carriere.

succes obtenu jusqu’a maintenant dans votre

Du progrés réalisé pour rencontrer vos objectifs de
carriere.

Du progres réalis€é pour rencontrer vos objectifs
salariaux.

Du progres réalisé pour vous permettre d’avancer dans
votre carriere.

Du progres réalisé pour le développement de nouvelles

compétences.

1234567

1234567

1234567

1234567

1234567
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Q.6 Selon vous, dans le contexte actuel, quelles sont les trois compétences essentielles pour
réussir en tant que professionnel de la gestion des ressources humaines?

PARTIE IV : LE ROLE DE LA FONCTION RH

Par ordre d’importance (1 étant le plus important et 4

@ le moins important), classez le ou les réoles de la

fonction ressources humaines de votre organisation.

Expert administratif :
(avoir la responsabilité de la bonne marche et de ’octroi des services tels
que la rémunération, la détermination des besoins de formation, la tenue

des dossiers des employés, etc.).

Défenseur ou champion des employés :

(favoriser l’engagement et la contribution des employés a la performance
organisationnelle; veiller a la justice organisationnelle, formuler des
politiques en gestion des ressources humaines; étre a ’écoute des

employés).

Agent de changement :

(faciliter implantation de changements organisationnels et culturels).

Partenaire stratégique :

(aligner la stratégie de ressources humaines sur la stratégie d’affaire;




conseil et expertise aupres de la haute direction).

La fonction ressources humaines de votre organisation est-elle
Q8 N transition?

Si oui, indiquez, par ordre d’importance (1 étant le plus
important et 4 le moins important), le ou les réles vers lesquels
elle se dirige.

Si non, passez a la question suivante

Expert administratif :
(avoir la responsabilité de la bonne marche et de l’octroi des services tels
que la rémunération, la détermination des besoins de formation, la tenue

des dossiers des employés, etc.).

Défenseur ou champion des employés :

(favoriser l’engagement et la contribution des employés a la performance
organisationnelle; veiller a la justice organisationnelle, formuler des
politiques en gestion des ressources humaines; étre a ’écoute des

employés).

Agent de changement :

(faciliter U'implantation de changements organisationnels et culturels).

Partenaire stratégique :
(aligner la stratégie de ressources humaines sur la stratégie d’affaire;

conseil et expertise aupres de la haute direction).

CXLIII
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PARTIE V : REACTIONS AU CONTEXTE ORGANISATIONNEL

Q.9 Les énoncés qui suivent examinent vos réactions au
contexte organisationnel dans lequel vous oeuvrez. 1. Tout & fait en
désaccord
En encerclant le chiffre approprié, veuillez indiquer 2. Fortement en
dans quelle mesure vous étes en désaccord ou en accord désaccord
avec chacun des énoncés suivants. 3. Plutdt en
désaccord
4. Ni en désaccord, ni
en accord
5. Plutot en accord
6. Fortement en
accord
7. Tout a fait en
accord

CYN1 Je crois que mon organisation donne toujours suite a A5 o
ses intentions déclarées.

CYN2 Je crois que les buts, politiques et pratiques
organisationnelles de mon organisation ont peu de 1 2 3 456 7
choses en commun.

FIP1 Mes valeurs, mes buts et ma personnalité
s’harmonisent avec mon organisation et son personnel 1 2 3 4 56 7
actuel.

CYN3 Lorsque mon organisation affirme qu’elle va faire
quelque chose, je sais que cela va se réaliser.

EPU1 Mon travail me contrarie. 123456 7

CYN4 Je crois que mon organisation attend une chose de ses
employés, mais les récompense pour autre chose.

FIP2Z Mes valeurs et ma personnalitt m’empéchent de
m’intégrer a mon organisation, car elles different de 1 2 3 456 7
celles de la plupart des autres employés.

EPU2 Je me sens épuisé a cause de mon travail 123456 7

CYN5 Je vois peu de ressemblances entre ce que mon
organisation déclare et ce qu’elle fait en réalité.

EPU4 Je me sens vidé sur le plan émotionnel a cause de



mon travail.
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FIP3 Les valeurs et la « personnalité » de mon organisation

correspondent aux miennes.

123456 7

EPU3 Je me sens fatigué lorsque je me léve le matin pour

123456 7

faire face a une nouvelle journée au travail.

PARTIE VI : LE PROFIL DU REPONDANT

Q.10 Quel dge avez-vous? ans

Q.11 Quelestvotresexe?  Féminin []2

Masculin [ ] 1
n
Q Vivez-vous avec un(e) D
conjoint(e)? 0
Oui [ ]
1
Q.13 Combien de personnes sont a votre charge? personne(s)
Q.14 Quel est le diplome le plus élevé que vous avez Cours secondaire/DEP |:| 1

obtenu?

Cours collégial (DEC) ou [ ]2
classique

Certificat de 1°" cycle []3
Baccalauréat []4



Q.15

Q.16

Q.17

Q.18

Q.19

CXLVI

Diplome de 2° cycle []5
Maitrise []6
Doctorat []7
Dans quel domaine se situe votre formation de base? Relations industrielles |:| 1

Gestion des ressources [ |2
humaines
Administration []3

Autre :

. ) an(s moi
Depuis combien de temps occupez-vous votre poste
actuel? ) S

. . . an(s moi
Depuis combien de temps travaillez-vous pour cette
organisation? ) S

. . A ) an(s moi
Depuis combien de temps étes-vous sur le marché de
(’emploi? ) S

emploi

Combien d’emplois avez-vous occupé dans le domaine des
ressources humaines avant votre emploi actuel? (s)




Q.20

Q.21

Q.22

Q.23

Q.24

En vous situant par rapport au poste que vous occupez
présentement, aimeriez-vous vous retrouver éventuellement

a un poste qui se situe a un niveau plus élevé?

Depuis que vous étes sur le marché de [’emploi, combien de
fois avez-vous perdu votre emploi en raison de réduction
de personnel, de restructuration, de fusion, d’acquisition

ou de faillite?

Depuis votre entrée sur le marché de [’emploi, combien de fois

avez-vous changé volontairement d’employeur?

CXLVII

Non
Oui

Jamais
Une ou deux fois

Trois fois ou plus

Jamais
Une ou deux fois

Trois fois ou plus

o
(]

[]1
]2
[13

[]1
]2
[13

En général, lorsque vos employeurs antérieurs vous Je n’ai pas eu d’autre |:| 0

employeur

promettaient quelque chose, tenaient-ils leurs Pas du tout

promesses?
Tres peu

Moyennement

Beaucoup

Tout a fait

Quel type d’emploi occupez-vous? |:|
A temps partiel 1

[

A temps plein 2

11
12
[13
[]4
15



Q.25

Q.26

Q.27

Q.28

Quel est le statut de votre emploi?

Permanent

Contractuel

Etudiant

Quel est votre niveau de salaire annuel?

Combien d’employés supervisez-vous directement?

Combien d’employés compte votre organisation?

Moins de 39 999 $
40000 $a59999 S
600005279999 S
800005299999 S
100 000 $ et plus

“cOo~0 -0

L1
(]2
[]3
(14
15

Aucun employé

1 a 5 employés

6 a 10 employés

10 a 30 employés

30 a 60 employés

Plus de 60 employés

200 a 499

Moins de 200

CXLVIII

L1
(]2
13
[]4
15
[]6

mk
]2



CXLIX

500-999 []3
1000 a 4999 []4
Plus de 5000 []5
employé
Q.29 Quel est le nombre d’employés dans la fonction ploy
’ ressources humaines de votre organisation? S
Q.30 Dans quel secteur ceuvre votre organisation?
Q.31 Est-ce que votre organisation est syndiquée? Non |:| 0
Oui []1
Q.32 A quelle fréquence assistez-vous a des cours en dehors Jamais []1
des heures de travail? Rarement []2
Assez rarement []3
Quelquefois []4
Assez souvent []5
Souvent []6
Trés souvent []7
Q.33 A quelle fréquence vous inscrivez-vous a des cours  Jamais []1

supplémentaires de votre propre initiative? Rarement |:| 2

Assez rarement [ ] 3
Quelquefois []4



Q.34

Quel est le titre de votre poste?

Assez souvent
Souvent

Tres souvent

Technicien

Agent

Conseiller
Directeur-adjoint
Directeur
Vice-président adjoint
Vice-président

Autre :

[15
[]6
17

[]1
]2
[13
14
[15
[]6
(17

CL




