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INTRODUCTION

Selon plusieurs observateurs, plus de la moilié des cadres dans les entreprises
seraient plafornés actuellement dans leur carriére. On s'inquiéte des répercussions d'une
une limitation accrue de la mobilité verticale sur l'efficacité des organisations et le hien-
étre des individus. Les résultats des recherches sur les effets probables du plafonnement
de carridre ne permettent pds de conclure gque le blocage des carridres a des conséguences
négatives sur les attitudes et les comportements (Feldman et Weitz, 1988; Korman, 1988).
Certains managers seraient méme soulagés de connallre le plafortnement de carriére

{Slocum et Cron, 1988; Gunz, I989).
Le platequ de carridre
Certains définissent le plateau de carriére comme étant le moment ot on juge qu'il

est peu probable qu'un individu obtienne une mouvement ascendant dans un avenir

rapproché (Ference et coll, 1977). Pour d'autres, le plafonnement de carriére représente
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une absence totale de mobilité, tant verticale que horizontale (Veiga, 1981). Dans les
[aits, il existe plus d'une conception du plafonnement de carriére, comme en témoigne
les muldtiples mesures dont celui-ci a été l'objet: années dans le méme poste, années au
méme niveau, temps relatif d'occupation du poste, années écoulées depuis la derniére
promotion, période pergue avant la prochaine promotion ou le prochain mouvemen,

probabilité d'obtenir une éventuelle promation.

Far ailleurs, la principale caractéristique de la carridre est sa dualité déontologique
{(Barley, 1989): une face objective, constitués d'aspects structurels et observables, tels que
le nombre d'années dans l'emploi, et une face subjective, constitués d'aspects personnels

et signifiants, telle que la perception de succés. La probiématique du plafonnement de

carriére réunit ces deux dimensions.

On suggére quune mobilité continue est une source importante de satisfaction et
de motivation. Tl a été démoniré que la perception d'occasions futures d'avancement et
la mobilité actuelle peuvent influencer les attitudes & l'égard de f'eﬁpfm’ et de l'organisa-
tion (Karer, 1977; Landeau et Hammer, 1986; Veiga, 1981). Ce sont les récompenses
organisationnelles consécutives 2 une promotion qui expliquerait la plus grande satisfac-
tion des individus les plus mobiles verticalement (Grusky, 1966). L'avancement apporte,

ouire une rémunération globale plus avantageuse, une meilleure reconnaissance, plus de
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pouvoir et de possibilités d'accomplissement, et des tdches qui offrent plus de défis (Bray
et Howard, 1980; Berlew et Hall, 1966). On soutient implicitement hypothése que
l'emploi des personnes au stede de plafonnement présente moins d'avartages sur le plan
intrinséque que l'emploi des sufets plus mobiles. La principale explication réside dans
la stabilité de lemploi (Near, 1985), Plus une personne demeure longtemps dans son
poste, moins cette demiére est susceptible de percevoir de autonomie, de la variété et
du défi dans son emploi Cela comrespond aux conclusions des recherches de Kasz
(1978, 1988} concernant leffet de la stabilité dans le poste sur la perception des
caractéristiques de Vemplol Dans leur enquéte Cawsey et ses coliégues (1985) ont
‘remarqué que les sujets les plus mobiles verticalement tendaient & décrire plus positive-
ment leur présent emploi que les répondants moins mobiles. ITs bénéficiaient en outre
de plus d bcmsr‘ons de croissance, de développement personnel et de récompenses

matérielles.

Une autre explication est fournie par School (1983). Les individus développent selon
lauteur un "timing" pour les promotions. Lorsque la période d'attente acceptable est
dépassée, un changement d'attitudes et de comportements s'opére. Katz (1988} et de
Bailyn et Lynch (1983) ont mis en preuve une telle éventualité en montrant que
lintensité de la relation entre la satisfaction et les caractéristiques de l'emploi tend a
diminuer quand la durée dans l'emploi s'accroit. Stout et coll, (1 987), Slocum et coll.,
(1985} de méme que Orpen (1983, 1986) ont observé que la satisfaction de lemploi et

de environnement du travail étaient associées au nombre d'années dans le poste. Dans
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une étude sur les calendriers de progression, Lawrence (1984) a remarqué que les sujets
gue se percevaient en avance du temps normal de progression se révélaient généralement

plus satisfaits et plus orientés vers le travail que ceux qui se percevaient en retard sur le

temps normal.

Toutefois, les résultats se révélentnt trés mitigés sur la question spécifique du
plafonnement. Par exemple, ni Near (1985, 1983), ni Evans et Gilbert (1984} n'ont
observé de différence significative entre les répondants plafonnés et non plafonnés au
plan de la satisfaction générale. Les résultats obtenus par Orpen (1980) et Veiga (1981)
sur la satisfaction du travail en soi ne sont pas ,.ulu: concluants. Pour ce qui est de la
satisfaction & l'égard du supérieur ou de la supervision exercée, les résultats somy trés
ambigus. Certaines recherches concluent que les sujets non plafonnés réagissent plus
positivement & la supervision (Orpen, 1983, 1986), d'autres, plus négativement (Slocum
et coll., 1985), tandis que d'autres enquétes n'ont décelé aucune différence d'attitudes sur

ce méme aspect (Veiga, 1981 )

Pour ce qui est de la satisfaction salariale (Slocum et coll,, 1985; Near, 1983, 1985;
Veign, 1981) et des collégues de travail (Orpen, 1983, 1986; Slocum et coll, 1985, Veiga,
1981), les études nous aménent & conclure que ces facettes du travail ne seraient pus

influencées par le plafonnement de carrriére.
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Cette recherche a pour but de répondre & trois questions. Fremiérement, est-ce que le
plafonnement de carriére influence la satisfaction au travail ? Et si oui, quels sont les
attitudes au travail les plus sensibles gu platecut de camritre 7 Finalement, est-ce lu

carridre objective et la carriére subjective influencent différemment la satisfaction au

travail ?

METHODOLOGIE

Population et procédtire

Les données de cette recherche ont été recueillies dans trois grands secteurs de
V'économie au Québec, soit: l'industrie des pdtes et paplers, le secteur des services a lu
consommuation, en occurence le domaine de l'alimentation et, finalement, le sectenr
public et parapublic. Comme l'on désirait connaftre l'opinion de tous les cadres, un
questionnaire fut distribué aux cadres de tous les niveaux, du superviseur (agent de
maftrise, contremalire} qux plus hauts dirigeants (président, directeur général, vice-
président).  Vu la dualité linguitique et culturelle de la population étudiée, une version
frangaise et une version anglaise omt &té élaborées. Les questionnaires furent
généralement distribués par le mayen du courrier interne et complétés sur les licux de
travail, et ce, en-moins dun heure. Le questionnaire était accompagné dune lettre d'un

haut dirigeart de l'entreprise les invitant & participer & lenquéte, dune lettre des

initiateurs de la recherche, laquelle présente les objectifs du projet et les dispositions
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prises pour assurer la confidentialité des résultats, et d'une enveloppe de retour affranchie

et adressée & luniversité.

Au total, notre échantillon comprend 3007 cadres répantis dans 41 établissements,
usines, sidges sociaux et associations de cadres. Le taux de réponse oscille entre 23%
et 429, selon les cas. Les sujets sont en grande majorité de sexe masculin (87%}) et de
langue frangaise (89%), ils sont en moyenne dgés de 43.6 ans et possédent plus de 22
années d'expérience de travail, dont prés de 16 années auprés de leur employeur actuel,
Nos répondants occupent le méme emploi depuis 6.9 années en moyenne, en outre, 90%
des sujets indiquent avoir des responsabilités directes de supervision, et quand c’est le cas,

prés de 14 subordonnés se rapportent & eux.

Instruments de mesure

Varigbles indépendantes: L'objectif principal de cette recherche est de vérifier lexistence
d'une relation entre le plafonnement de carriére et les attitudes au travail. Deux types de
plafonnement sont étudiés, soit le plafonnement objectif ou la stabilité dans le posie
(carridre objective), et le plafonnement perceptuel (carriére subjective). La stabilité dans
le poste a été mesurée par le nombre d'années dans le présent emploi Le critére de cing
années dans le poste actuel a été wilisé pour séparer les individus qui sont plafonnés et
ceux qui ne le sont pas. Pour éviter de classer comme maobiles et non plafonnés des

individus qui débutent une carriére managériale ou des jeunes en phase d'exploration de
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carridre, nous avons exclu de notre échantillon tous les sujets qui avaient moins de cing
années d'ancienneté dans leur organisation actuelle. En raison de cette restriction, 884

sujets ont été Eliminés des analyses.

Le plafonnement subjectif a éé opérationalisé par deux expressions ayant pour but
de mesurer la perception des sujets vis-a-vis leur statut actuel de carridre. Ces deux
expressions sont: "Pensez-vous étre demeuré & votre niveau beaucoup trop longtemps 7',

et “Voccupe une position sans issue”.

. Variables dépendantes; Plusieurs facettes du travail ont été étudides. La satisfaction &
l'dgard de lentreprise, du salaire, du supérieur immédiat, du travail en soi et des
collégues a 616 mesurée a l'aide du "Managerial Scale” de Warr et Routledge (1969).
Les indices de fiabilité de la version frangaise de cet instrument se compare trés
avantageusement & ceux que les auteurs ont observés (salaire .75 contre .74, travail cn
soi 82 ¢ .81, supérieur immédiat 81 ¢ .86, entreprise .75 ¢ .80 La mesure de lu
satisfaction & légard de l'entreprise comportait douze expressions, et la satisfaction du
salaire sept items, La satisfaction & égard du travail en soi fut mesurée par guinze
expressions ef celle relative au supérieur immédiat par treize expressions. Finalemen,
fa satisfaction & {'égard des collégues fur mesurée par douzes expressions. Pour chacune
des expressions présentées, les répondants devaient indiquer si oui ou non Uexpression
décrivait un aspect particulier de leur travail, et par un point d'interrogation (?) s'ls ne

pouvaient se se décider. La réponse & un item était codée trols (3) lorsque celle-ci
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tendait vers la satisfaction, et un (1} lorsque la réponse tendait vers linsatisfaction. Outre
les facettes identifides ci-hawt, une mesure de la satisfaction globale, inspirée de lindex
de Quinn et Shepard (1974), et adaptée par Boiverts et coll., (1982) fut également testée.
Finalement, nous avons exploré linfluence du plafonnement sur la satisfaction de la
caridre. Pour ce faire, nous avons eu recours & un instrument qui comprend cing
questions sur une échelle de cing points, variant de "trés faux” (1) & “tout & fait faux” (5)
(exemples; Tusqu'ici j'ai réussi & faire un travail qui me convenait’, "mon travail me
prépare & ce que je veux faire plus tard”). L'indice de consistance interme observé est de

76,
{nat s

Les hypothéses de cette recherche ont été testées & laide de techniques statistiques
bivariées. Pour vérifier sl existe des différences d'attitudes entre les répondants plafonnés
et non plafonnés, nous avons eu recours au test-T. Pour tester s'il existe une association
linéaire entre les types de plafonnement et la satisfaction, on a eu recowrs & la corréla-

tion de type Pearson.
Résultats

Le tableau 1 présente les résultats observés suite & lapplication du test-T. Au niveau

de la satisfaction générale, notre hypothéses se confirme; lex répondants qui se croient
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plafonnés se révélent significativement moins satisfait en général que ceux qui ont le
sentiment de pas I'étre (gr1: 1.31 c gr2: 1.46, p<.001). Aucune différence significative
n'a par contre été observée en ce qui a trait au plafonnement objectif. Sur les facettes
de l'environnement du travail ont constate que les sujets plafonnés subjectivement
(groupe 1) semblent toujours moins satisfaits que les répondants non plafonnés. Notons
les différences substantielles au niveau de la satisfaction dy travail (29.8 ¢ 40.0), de
Pengreprise (19.4 ¢ 25.3), et des colldgues (29.8 vs 40.0). Contrairement & ce que nous
avions prévi, les sujets plafonnés objectivement (groupe 3) tendent & manifester une plus
grande satisfaction & 'gard des composantes de leur environnement de travail que leur
contrepartie (groupe 4). La différence est méme significative pour le cas de la

satisfaction & l'égard de l'entreprise (24.6 ¢ 22.7, p<.001).

i " FABLEAU 1 ]

Résultats dis tast da In diftérence antre la moyenne
{1ew1-1) entre fe plafonnement subjectif,
1s plalonnemaent objectif ot In astisfaction au travail

atenind

Mot ploburad loande  Hom piniennis  Test
do Bukpnill LU Cljosiiin Ohjaalile  Baietta
Sotladpatian  [Guwupe 1] {Qwprd)  (Greug 3} Gy 4} -1

Chndeniy 13 106 1.48 14 GG
Carribes 1228 15.58 13.45 1337 GG
ey pria 1042 25.00 .58 268 GtaGa

Ga1 o Ged
Balniry 1106 14,44 0.7% NH Gy
Trovdl pX A0.04 3.5 MWH? Gl # G2
Supirhur 2 056 3195 MR GreGed
Caliguen 584 4008 .51 nM Sist2
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Nous avons fait I'hypothése quil existe une relation négative entre la satisfaction au
travail et le plafonnement objectif. Les résultats sont rapportés i tableau 2. Ceux-ci
nous aménent i rejeter partiellement cette hypothése. Il ne semble pas exister, du moins
2 la lumiéres des données recueillies, une forte relation linéaire entre le nombre d'années
dans l'emploi (plateau objectif) et la satisfaction. Seule la satisfaction & l'égard de
lentreprise (r= +.16, p<.001) serait reliée au plafonnement objectif. Il importe de
souligner que les relations observées tendent & prendre une direction positive. En ce qui
a trait aux résultats du plafonnement subjectif, on assiste @ un tout autre scénario.
Toutes les facettes de la satisfaction sont reliées au piateau subjectif, et dans tous les cas,
Ia direction des relations s'avére conforme & nos atientes. Mentionnons seulement la
Jorte reiation d'association qui existe entre le sentiment de plaforinement et la satisfaction
au travail (r= -.50), la satisfaction de carridre (r=. -.40), la satisfaction générale (r= -
.38} et la satisfaction & I'égard du supérieur immédiat (r= -.34).

TABLEAU 2 ‘ ]

Coefiiclents de corrélation Pearson entra fas types
de plafonnement ¢! las mesures de satisfaction

Wayrnne 2t 1 % 4 4 % £ T &
[ ] ” M
B Patows e 1t “w [T
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& Sat et ipinbtade 43 4 W M e
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Discussion

Notre recherche supporte les écrits qui ont suggéré que les managers en situation de
plafonnement répondent différemment & leur environnement de fravail de celx qui ne
le somt pas. De plus, elle montre limportance de distinguer la perception de
plafonnement (carriére subjective) de la durée du plafornement (carrigre objective).
Quoi quil soit prématuré de trer des conclusions définitives au sujet de l'impact du
plafonnement de carriére, il apparait peu risqué d'avancer que les atfitudes & l'égard du
travail sont plus fortement influencées par la perception de plafonnement que par les
critéres objectifs de succés de carridre. Notre étude montre que la stabilité dans le poste
actuel a une influence trés marginale sur les attitudes au travail. On contredit ginsi les
études qui ont trouvé un lien entre le plateau objectif, la stabilité dans le poste et la
satisfaction au travail,

Les résultats peu concluanis que nous avons observés dans le cas du plafonnement
objectif nous portent @ suggérer qu'il existe non pas une norme, mais plusieurs normex
de temps d'immobilité acceptable, et lesquelles varient selon les individus en présence
(School, 1983, Lawrence, 1984). Pour éire en mesure de cerner et de prédire les
attitudes au travail, il faut connallre, selon nous, les normes de mobilité qui apparaissent

acceptables aux yewx des individus.

1l est plausible également de soulever la possibilité que la satisfaction de fa
carriére soit lide & la capacité de l'individu de maintenir I'écart entre ses attentes au
nivequ de la carriére et la réalité actuelle, au minimum (Mihal, Sorce et Comte, 1984 ),
Le plafonnement de carriére devient une expérience insatisfaisante lorsqu'une personne
est exposée de fagon continue & un écart percu (Elsass et Ralston, 1989). Cet écant
pergu est relatif plutét que absolu et est le résultat dune processus de comparaisons
comparable & la théorie de 'équité. 1l est probable que la durée acceptable de non
mobhilité ou de plafonnement découle soit dun processus de comparaisons avec d'autres

personnes de linterne ou de l'externe, sur la base par exemple de critéres tels que | dge
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et la scolarité (Lawrence, 1984; Collins, 1986), soit dun idéal ou de l'expérience de
succeés passé.

Pour expliquer la plus grande satisfaction des sujets plafonnés objectivement, on peut
penser que plusieurs cadres ont jugé quil était préférable pour résourde lewr conflit, de
recowrir @ un mécanisme dadaptation psychologique plutdt qu'd une action
compartementale, comme celle de quitter son présent employeur. Ce type de stratégie
améne lindividu @ maodifier la norme établie ou l'écant perqu. A titre d'exemple, une
durée de plafonnement jugée trop longue peut déclencher une réévaluation de cette
norme. Cette expérience cognitive se ferait progressivement, au point og la norme
idéalisée et actualisée peut finir & limite par coincider.

Nl est plausible également que la relation entre la durée du plafonnement et lu
satisfaction au fravail soit mieux représentée par une courbe ou une relation quadratique
que par une relation de type linéaire. Les travaux de Katz (1978, 1988) ont montré que
les réactions vis-a-vis les caractéristiques des emplois varignt de facon non linéaire avee
la longévité dans P'emploi. Il se peut que la relation entre le piafonnement et la
satisfaction prenne ainsi la forme d'une courbe: c¢'est-d-dire qu'il ait un accroissement
de la satisfaction dans U'smploi jusqu'é un certain point déterminé de stabilité, et que par
la suite, ont assiste soit & une stabilisation, soit & un déclin trés graduel de la satisfaction.

Conclusion

Notre recherche a montré que la perception de plafonnement était beaucoup plus
étroitement relide a la satisfaction du travail que le plafonnement objectif. Toutefois, on
ne peut conclure que le plafonnement de carriére soit ia cause des différences d'attitudes
que nous avons observées. Une recherche de type longitudinale pourrait sans doute
contribuer & faire la lumiére sur la direction de la causalité entre le plateau et ses effets.
Par ailleurs, notre recherche s'est plutot appliquée a étudier les artitudes des cadres, des
recherches pourraient étre entreprises afin d'évaluer limpact du plafonnement sur des
compartements réels, tels que I'absentéisme, le roulement, limplication au travail ef la

performance.
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