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Résumé :

L’évaluation subjective constitue un élément clé du plafonnement de carriére. Cet exposé
renseigne sur l'impact de ce type de plafonnement sur l'engagement organisationnel,
Vintention de quitter et la performance au travail des cadres ef professionnels du secteur
public québécois, en tenant compte de Uinfluence de certaines caractéristiques indivi-
duelles et organisationnelles et des pratiques de gestion de carriére.

Maigré le fait qu’ils possédent les qualifications requises pour accéder & des niveaux de
responsabilités plus élevés, de plus en plus d’individus se retrouvent, 4 un ige de moins en
moins avancé, en situation de plateau de carridre (Carson, Carson et Bedeian, 1995). La
présence dans les organisations des baby-boomers qui atteignent actuellement en grand
nombre la cinquantaine, 1’ entrée massive des femmes sur le marchg du travail (Chao, 1990,
Wolf, Neves, Greenough et Benton, 1987; Carson et al., 1995) et les fréquentes restructa-
rations qui ont mené A un nivellement des paliers hiérarchiques (Tremblay, 1992) comptent
parmi les nombreux événements survenus au cours des dernitres décennies qui ont exacerbé
ce phénomene.

Bien que plus instruits et plus camiéristes que leurs prédécesseurs (Wolf, 1983), les
cadres et professionnels du secteur public doivent maintenant faire face & une compression
d’effectifs, et & une diminution des possibilités de promotion due 3 la présence d’un grand
nombre d’individus dont la carrigre plafonnée limite leurs propres chances d’avancement. De
plus, si certains analystes estiment que 70 % des travailleurs se retrouvent actuellement en
situation de plateau {Caudron, 1994), d’autres prévoient que ce taux pourrait atteindre 96 %
au cours des prochaines années (Driver, 1985). Les possibilités 4’ obtenir une promotion ou
une augmentation salariale se font donc de plus en plus rares. La carridre traditionnelle dont
on avait révé devient, par conséquent, de moins en moins réalisable. L’échec (ou la
perception d’échec) ressenti vis-a-vis de la carridre ménerait 4 des conséquences néfastes
pour les organisations.

Cet article examine Fimpact du plafonnement de carridre tel que pergu par les cadres et
professionnels du secteur public québécois sur I'engagement organisationnel, Uintention de
quitter organisation et la performance au travail. Néanmoins, afin d’isoler I'effet du
plafonnement de carriere sur ces conséquences, les caractéristiques individuelles (ige, sexe,
volontarisme, ancres de carridre, etc.), les pratiques de gestion de carridre et le plafonnement
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de carrigre objectif (ancienneté dans le poste, niveau de salaire, etc.) qui risquent de renforcer
ou d’affaiblir les conséquences observées ont été &galement analysés.

Bref apercu théorique

Le concept de plafonnement de carriére

Suite & une revue approfondie des publications sur le sujet, Tremblay (1991, 1992) en
arrive & la conclusion qu’il nexiste par de définition universelle du concept de plafonnement

de carrigre. De fait, certains atiteurs 1 présentent comine " étape de 14 catridre ol 1a proba-
hilité d’obtenir une promotion est trés faible, alors que d’autres référent 4 I’absence totale de
mobilité verticale ou horizontale, Par conséquent, pour plusieurs spécialistes, le platean de
carrigre renvoie A la cessation de la mobilité verticale tant & I'intérieur qu’i I'extérieur de
’organisation, alors que pour d’autres, il est associé & la stabilité dans I'emploi ou & I’absence
de mobilité. Toutefois, le concept de plafonnement de carridre aurait évolué et engloberait
dorénavant la contribution personnelle dans un emploi donné. Par conséquent, un individu
pourrait étre plafonné lorsque les preneurs de décision évaluent qu’il ne peut apporter
"organisation Ia contribution attendue, ou lorsque la probabilité de se voir confier de plus
grandes responsabilités est trds faible. Tremblay (1991) définit donc le plateau comme une
étape de la carridre, temporaire ou permanente, ol il devient de plus en plus difficile, sinon
improbable, pour ur individu d’obtenir une promotion, une mutation, et méme un accroisse-
ment de responsabilités, suite & un jugement porté par les décideurs de I’organisation ou par
lui-méme.

Selon Chao (1990), le plateau de carridre ne devrait pas étre défini de fagon objective,
¢’est-3-dire en fonction du moment oi {a probabilité d’obtenir une promotion est faible, mais
plutdt de fagon subjective, ¢’est-3-dire en fonction de la perception individuelle de I'évolu-
tion de sa propre carriére. En d’autres termes, ¢’est I’évaluation subjective du développement
futer de 1a carridre qui devrait constituer I élément clé du plateau parce que c’est elle qui nous
renseigne sur la facon dont Pindividu pergoit, évalue et réagit A sa situation. Par conséquent,
I'opinion des autres n’aura d’effet sur I'individu que dans la mesure ol celui-ci partagera la
méme impression. La perception individuelie d’avoir ou non atteint un plateau est donc plus
importante que 1'idée que s’en font les autres. C'est d’ailleurs cette définition du plafonne-
ment que rous retenons dans cet atticle,

Les conséquences du plafonnement de carriére

Bien que les résultats soient plutdt mitigés, et parfois méme contradictoires (Chao, 1990;
Gerpott et Domsch, 1987), plusieurs anteurs estiment que le plateau de carridre entraine des
effets négatifs dans les organisations.

Par exemple, on a constaté que les individus qui ont I'impression que leur carriere est
bloquée étaient portés A remettre en question leur engagement envers I’ organisation (Carson
et ad., 1995; Feldman et Weitz, 1988), & manifester plus fortement que d’autres ’intention de
quitter lewr emploi (Carson et af., 1995; Slocum, Cron, Hansemn et Rawlings, 1985; Williams
et Fox, 1995), et & offrir une moins bonne performance au travail que leurs homologues non
plafonnés (Gerpott et Domsch, 1987; Near, 1983; Feldman et Weitz, 1988; Carnazza,
Korman, Ference et Stoner, 1981).

Modele de recherche

Suite & la revue de la littérature sur Je plafonnement de carridre, nous avons développé
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un modele de recherche (figure 1) qui englobe trois dimensions: le plafonnement de carridre
subjectif (variable indépendante), les conséguences organisationnelles (variable dépendante)
et les facteurs individuels et organisationnels (variables intervenantes) qui permettront de
cerner plus précisément les relations entre les variables dépendante et indépendante.

Figure I Modéle de recherche

Plafonnement de carriére objectif Varables imdividuelles Vuriables organisationnefles -
+ anciermeté dans le poste * de personnalité + pratiques de gestion de carriére
* salaire » sociodémographiques = afternatives de carriére
+ eatéporie &’ emploi
* promotions

. Consiay sanisationneHes
Plafonnement de carriére . « enpagement crganisationnel
subjectif ¥ « intention de quitter
« performance au travail
rd »
Méthodologie
1 -
Echantillon

La collecte des données a été effectuée en avril 1996 auprés d’un échantilion de 636
cadres et professionnels du secteur public québécois. Un questionnaire prétesté de 25 pages
et comprenant 257 questions a été envoyé par la poste. Deux cent deux questionnaires
(31.8 %) ont été retournés dont cent quatre-vingt-douze (192 ou 30,2 %) ont été jugés
utilisables.

Les répondants ont en moyenne 5,3 ans d’ancienneté dans leur poste actuel. Ils ont
obtenu en moyenne 2 promotions au cours des 15 derniéres années et ils ont un salaire annuel
moyen de 55 000 $ (moyenne de 4,5 sur une échelle en 7 points). Trente-trois pourcent
d’entre eux occupent un poste de cadre supérieur, 48,5 % un poste de cadre intermédiaire et
15,6 % un poste de professionnel. Ils sont dgés en moyenne de 42,9 ans. Parmi les
répondants, on compte 102 femmes (53,1 %) et 89 hommes (46.4 %) dont la scolarité se situe
surtout aux niveaux du baccalauréat (73 répondants ou 38,0 %) et de la maftrise (104
répondants ou 54,3 %).

Mesure des variables

Le plafonnement de carriére subjectif. La perception d’étre en plafonnement de carridre
est obtenue par la compilation de six indicatevrs empruntés 4 Veiga (1981), 1 utilisation de
cette mesure continue du plafonnement de carriere tient compte de certaines critigues
adressées avx recherches traditionnelles qui traitent le plateauw comme une réalité dicho-
tomique, ¢'est-2-dire « &tre ou ne pas tre en situation de plateau » (Chao, 1990). La vision
statique du plateau fait donc place & une conception dynamique et évolutive dans le temps
(Chao, 1990; Bardwick, 1986; Gerpott et Domsch, 1987) qui permet de mesurer le degré de
plafonnement per¢u par les cadres et professionnels du secteur public québécois. Le
coefficient alpha de Cronbach relatif & cefte mesure est de 0,78,

Les conséguences organisationnelles. les conséguences organisationnelies com-
prennent trois éléments fréquemment retrouvés dans la littérature: Ia mesure de I'engagement
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organisationnel est obtenue par la compilation de dix indicateurs tirés de Porter, Steers,
Mowday et Boulian (1974). L’alpha de cronbach est de 0.86. L'intention de quitter
'organisation est mesurée par une échelle comportant trois indicateurs empruntés & Mobley,
Horner et Hollingsworth (1978) avec un alpha de 0,89. La performance au travail est mesurée
i I'aide d’une question fermée comportant sept niveaux (l=mauvaise; 7=exceptionnelle).
Le plafonnement de carriere objectif. Le plafonnement de carxidre objectif comprend
guatre composantes fréquemment utilisées dans les recherches antérieures (Guérin et Wils,
1693; Tremblay, 1991; Judge et al., 1995): Pancienneté dans le poste, le nombre de
promotions obtenues au cours des dernigres anndes, le niveau de salaire et la catégorie
d’emploi. Ces quatre composantes ont été recueillies par des questions diréctes ouvertes dans

e cas des deux premidres variables et fermées dans le cas des deux dernidres.

Les caractéristiques individuelles. les caractéristiques de personnalité ont été mesurées
par des échelles adaptées des écrits. L'échelle mesurant le volontarisme (Spector, 1988)
affiche un alpha de 0,78. La mesure des ancres de carrigre est cohérente avec les études
précédentes {Schein, 1978; Del.ong, 1982). Les analyses factoriclles ont perrais de
d'identifier huits ancres de carridre, & savoir les ancres technique, managériale, de sécurité,
de variété, de service, d’antonomie, d'identité et de créativité qui ont & introduites dans les
analyses multivariées. L’ attachement au travail (Kanungo, 1982) et la parsévérance au travail
(Bandura, 1982, 1988) sont des échelles dont les alphas sont respectivement de 0,75 et 0,79.
Parmi les caractéristiques sociodémographiques, I'dge a été mesuré par une question ouverte
alors que le sexe, le niveau de scolarité et la facilité de se trouver un emploi équivalent sur le
marché du travail ont été recueillies par des questions directes et fermées.

Les caractéristiques organisationnelles. Vingt-deux pratiques de gestion de carridre
(Guérin et Wils, 1992; Tremblay et Wils, 1995; Wolf, 1983; Little, 1989) et quinze alter-
natives & la carrigre traditionnelle (Hall et Isabella, 1985; Kaye et Farren, 1996; Little, 1989)
ont été recensées dans la littérature. Les répondants devatent se prononcer sur I’ existence de
chacune des pratiques dans Uorganisation, Les analyses factorielles nous ont permis de
regrouper les pratiques de gestion de carridre en sept grappes: planification de caridre,
monvements de carridre, développement de la carridre, soutien A la carridre, auto-formation,
information de carrire et nouveaux rdles (tableaun 1),

Les répondants devaient également se prononcer sur le fait d’avoir ou de ne pas avoir
accepté une des alternatives de carridre proposées par I'organisation. Ces alternatives ont été
regroupées en guatre grappes: rétrogradations, transferts, mouvements de croissance et
groupes de travail (tableau 2).

Résultats

Contribution des variables dans la variation des conséquences
organisationnelles

1e tableau 3 permet d'identifier la contribution de chacun des groupes de variables
retenues dans la vadation observée des conséquences organisationnelles.

- Considérant d’abord "effet du platean subjectif, notons son impact particulidrement
significatif sur les trois conséquences analysées: plus les répondants s’estiment plafonnés,
moins ils se sentent engagés envers Porganisation qui les emploie, moins ils ont Pimpression
d’offrir une performance satisfaisante et plus ils pensent quitter leur organisation.

De fagon moins significative, deux composantes du plateau objectif sont relides
I'engagement organisationnel. Plus I'emploi occupé se situe dans les catégories supéricures,
et plus on a d’ancienneté dans son poste, plus on est engagé envers "organisation.

Parmi les caractéristiques individuelles, plus le niveau de scolarité est élevé, moins les
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Tableau 1

Les pratiques de gestion de carriére regroupées en grappes & partir des analyses factorielles

BLANIFICATION DE LA CARRIERE ;
Conmbunon du supéﬂw.r & I‘élab&mmm des besoms de furmmzm 6 '

; Cadresdpmfessammclsmsetllml!&:plus;e:meset- ibuent & lear développem

1
fo
i !’royammc € m!égratxm a d orientation dm Houvesux empioy&
i
-

AUTO-FORMATION __~ """ " o

“Auto-formation erteo ragée

Remboursement en totalitd ot e pattie des frais hErents & 1a formation extemne

Conges sabbmques o congls de Tongue durée & des fins de formation
INFORMATION DE CARRIERE,

- Systime d'mformation inteme sur fes postes vacants

de carritre dons organisation.

T NOUVEAUX ROLES
I " de Glitres professionnelles p j‘ ‘M:_!"'att_emd:edm aivesnx supénaus {r&nnnéraum, statut e eu!mmme)
: Possibilité " assutner de nouvezux wiles o ]
_l_S'ys_l_émednmaliondepodc o o ; N ’
Tablean 2

Les alternatives de carriére regroupées en grappes 4 partir des analyses factorielles

" RETROORADATIONS.

™
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375




TFableau 3

Régression multivariée des différents groupes de variables pour expliquer Pimpact sur les conséouences
organisationnetles

VARIABLES INGAGEMENT INTENTION BE PERFORMANCE
ORGANISATIONNEL QUITTER Al TRAVAH,
Beta Beta Beta
Plafonnement de carricre - 0,311 e + 0,265 whu - G227 %

subjostif’
Plafannement de carvidre objectif
Promotions
Catégorie demploi
Ancienneté dans e poste
Niveau de salaire
&

Variables individuelles
Age
Niveau de scolarité
Sexe

Facilité de setrouver un awtre emploi

Ancre managériale
Ancre technique
Ancre varidtd

Ancre identité

Ancre séeurité

Ancre service

Ancre amtonomie
Ancre créativité
Persévérance an travail
Volentarisme
Attachement au travail

R

Pratigques de gestion de carridre

- 0,101 *
+0,145°

- 0,187 **

+0,151 %

0,304 +4¢

-0,217 4%

+ (0,368 ¥

+ 0,188 %+

+0,172 %
- 0,182

+0,132*

- 0,309 0%

HHI51*

+ 0,238+
+0,165+

Planification de la cartidre +0,2594% *

Mouvements de cartidee - 0,153 ¢

Développement de la carridre +0,155% « 0,225 %

Soutien i la carriére « 01724

Autoformation +0,274

Information do carriére

Nouveaux rdles

Rétrogradations

‘Fransferts - 0,148% + 0,252 ¥

Mouvements de crofssance

Gromesdetravail i eiaeemenr sz ar e evacnesananed FOLEL Y e

' B ’ 0.239 SET 8026

g 0001 @M p<O0E *p<008
Note: Seuls les liens significatifs avec 'une ou Fautre des consé analysées app ¢ dans e tablean,

Chacune des pratiques a éé codde | Jorsqu'elle exige dans *orpanisation et O lorsqu'eHe n'existe pas

15 alicrnatives de carridre ont ¢ coddes 1 forsque e individus ont déjd acoepté ta pratique et O lorsquila ne I"ont pas acooptée.
cadres et professionnels sont engagés envers I'organisation et plus ils manifestent I’intention
de 1a quitter. Il est intéressant de noter que le perception de pouvoir facilement décrocher un
emploi équivalent sur le marché du travail renforce ’engagement organisationnel. Quant 3
I'age ou le sexe, ils n’exercent aucune influence sur les trois conséquences étudiges. En ce
qui concerne les facteurs de personnalité, plusieurs entre eux auraient un effet réducteur ou
amplificateur sur les conséquences observées. Ceux qui ont ure ancre identité seraient plus
engagés que d’autres envers leur organisation et auraient I'impression d’ offrir une meilleure
performance. Ceux qui ont une ancre antonomie seraient moins engagés que d'autres envers
Porganisation et davantage portés A penser la quitter. Contrairement & ceux qui ont une ancre
variété, ceux qui ont une ancre séourité seraient moins portés & vouloir quitter 1’ organisation.
Par ailleurs, ceux qui sont plus persévérants auraient I'impression d’offrir une meilleure
performance. Enfin, les volontaristes seraient plus engagés envers "organisation et auraient
Pimpression d’offrir une bonne performance, tandis que les fatalistes seraient plutdt 3 la
recherche d’opportunités externes.

376



En ce qui a trait aux pratiques de gestion de carridre, notons 1'effet particulidrement
significatif d’une politique de transfert: en fait, il semble que ceux qui n”ont pas &€ transférés
sont plus engagés envers P organisation et manifeste moins le désir de Ja quitter. En outre, la
présence dans |'organisation de pratiques liées & I'autoformation et i la planification et au
développement de la carridre renforcerait la I'engagement des répondants vis-a-vis de leur
organisation. Par ailleurs, c’est absence de pratiques liées an développement et aux
mouvements de carridre qui contribuerait a renforcer Pintention de quitter I’ organisation, et
1’absence de pratiques liées au soutien 3 la carridre qui viendrait renforcer I'engagement des
cadres et professionnels envers lewr organisation. Enfin, ceux qui participent & des groupes
de travail avraient I'impression ¢’ offrir une meilleure performance au travail,

Ces analyses multivarides révelent également que c’est le groupe des variables de
personnalité qui explique le pourcentage le plus important de la variance relative aux trois
conséquences observées, lequel se situe entre 12,9 % et 35,2 %.

Viennent ensuite les pratiques de gestion de carridre avec une explication de la variance
de P'ordre de 2,6 % & 23,9 %, 1l est également intéressant de constater que, lorsque 'on
compare la contribution des plateaux subjectif et objectif dans I'explication de la variance
observée des conséquences organisationnelles, celle du plateau subjectif est supérienre A celle
du plateau objectif.

Le tableau 4 fait état des régressions effectuées par blocs de variables afin de cerner
clairement Ja contribution de chacun des groupes dans la variation observée des consé-
guences analysées. Le premier bloc de variables est constitué des variables qui mesurent le
plafonnement de carridre objectif. Le second bloc comprend les variables individuelles. Les
pratiques de gestion et les alternatives de carriére constituent le troisiéme bloc. Finalement,
le quatridme bloc est réservé au plafonnement subjectif,

Les variables individuelles particulidrement les variables de personnalité jouent un rble
majeur puisgu’elles expliquent la plus grande proportion additionnelle de la variance dans
deux cas sur trois.

Notons la contribution tr2s significative de la persévérance sur la perception de la perfor-
mance au travail, et du volontarisme sur I'intention de quitter et sur I'engagement envers
I’organisation.

Par ailleurs, une partie importante de la variance peut &tre expliquée par les pratiques de
gestion de carridre qui expliquent entre 19,6 % et 36,4 % de variance additionnelle. Notons
la contribution particuligre des pratiques Iiées 3 I’autoformation dans le cas de I'engagement
organisationnel, et de celles lides aux transferts dans le cas de I'intention de quitter
I’organisation.

Enfin, le plateav subjectif demeure significatif mais n’explique qu’entre 1,9 % et 5,0 %
de la variance inexpliguée par le plafonmement objectif, les pratiques de gestion et les
variables de personnalité. Par conséquent, ce modtle de régression nous indique gue, méme
lorsque la priorité est accordée aux trois autres groupes de variables, une certaine proportion
de 1a variance des conséquences analysées ne peut &tre expliquée que par le plateau subjectif,

Discussion

Nos résultats sont conformes  notre modzle de recherche puisqu’ils confirment I’ exis-
tence de relations entre d'une part le plafonnement subjectif, et d’autre part, les différents
groupes de variables intervenantes, et les conséguences organisationnelles observées.

Tout d*abord, on constate que plus la perception d'étre en plateau est forte, plus
'engagement organisationnel des cadres et professionnels du secteur public québécois
diminue, plus leur désir de guitter augmente, et plus Je sentiment d’offrir une bonne
performance est faible. Dans une moindre mesure, le plateau objectif contribuerait aussi 2
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Tableau 4

Régression multivariée par blocs de variables pour expliquer I'impact les conséquences organisationnetles

VARIABLES ENGAGEMENT INTENTION DE PERFORMANCE
ORGANISATIONNEL QUIFTER AU TRAVAIL
Ber Beta Beta

Plofonnement de carriére ohjectif’

Promotions +0,033 +0,043 + {0,024
Catégorie d'eruploi - 0,114 + 0,146 * + 0,031
Ancienneté dans le poste +0,830 % - 9,017 - 0,005
Nivﬂlud&sﬂis’kl‘.m, T : B f;q‘.i—o..z-'--..--._--..--_---...’E-O.’g-o—l;.‘...-‘-’:;;‘--’.'—".;‘.-;—--‘rp.?g§.3._'__'.:-'.}-'. "
aR2 6,046 0,020 0,004
Variables individuelles
Age - 00M - 0,092 +0,057
Niveau de scotariié - 0,184 % + 4,275 3% - 000
Sexe } - 4,002 ~ 0,903 - 0,035
Facilité de so trouver un avtre emplod +0,103 - 0,025 +0,013
Ancre managgériale + 0,006 - 0012 - 4,037
Ancre technigue - 0,085 - 0,050 + 0,065
Ancre variété - 0,010 + 0,115 - 0,092
Ancre identitd +5,302 * . 0,088 +0,268*
Ancre sécurité + 4,091 « 0,197 * - 0,040
Ancre service - 0,106 +0,074 - 0,025
Antre autonomic - 0212 * + 0,089 +0,091
Ancre créalivits +0,038 +0,010 +0,076
Persévérance au travail +0,088 - 0,033 +0,27] ¥
Volotarisme + 0,388 ** - 9,28G* +0,153 ¢
Aachemend autravadl +0004 008 060 .
ar2 0,36 V44 0,286 ¥+* *
Pratiques de gestion de carriére
Planification de la carriire +0,125
Mouvements de carriéne + 0,071
Développement de la carridre + 0,074
Soutien 2 I carridre - 0,078
Autoformation +4,156 *
Information de carriére - 0,623
Nouveauy rifes +10,068 - 0,009 + 0,175
Rérogradations +0,031 - 0,003 - 0,096
Transferts - 013 + 0,197 + 0,089
Mouvements de croissanoce - - 0,078
Groupes de travail
AR2
Plafennement de carriére
subjectif
AR
22 toral

B R <0001 *Pp<o0l *p<03

expliquer une partie de la variance des conséquences observées. Le fait d"avoir cumulé plus
d’ancienneté que d’autres aurait un impact positif sur I’engagement organisationnel. De plus,
dans des organisations olt la réussite de carrire est encore plus souvent qu’autrement définie
en terme de statut hiérarchique, on peut constater que le fait de se retrouver dans une classe
d’emploi supérieure a aussi un impact positif sur ce type d’engagement. Nos résultats sont
donc conformes aux observations des auteurs consultés & I’effet que le platean, tel que percu
par soi ou par les autres, serait porteur de conséquences non négligeables pour Porganisation.

Les résultats rejatifs aux pratiques de gestion corroborent les observations de Tremblay
(1991), de Guérin et Wils (1993) et de Lemire et Saba (1997) sur I'importance de bien gérer
le phénomene du plateau dans les organisations. De fait, leur impact sur les conséquences
observées est significatif. Les pratiques liées au soutien, au développement et aux
mouvements de carridgre, de méme qu’2 Pautoformation constitueraient des déterminants
importants des conséquences observées. Par ajlleurs, les répercussions sur les conséquences
analysées de certaines alternatives A la carridre traditionnelle nous semblent &galement
intéressantes. Nos résultats indiquent que la participation A des groupes de travail contribue
& renforcer la perception doffrir une meilleure performance au travail, donc i affaiblir une
conséquence négative du platear. Dans une recherche précédente, Lemire et Saba (1997) en
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étaient arrivées & des conclusions similaires puisqu’elles ont démontré que I'impossibilité de
faire partie de groupes de travail avait des impacts négatifs sur les comportements et le bien-
étre psychologique des cadres et professionneis du secteur public québécois. Nos résultats
révelent également gue Yexistence, dans I'organisation, de pratiques de transfert est reli¢e
trés significativement & l'intention de quitter. En fait, ce type d’alternative A la carridre
traditionnelle pousserait les cadres et professionnels & chercher des possibilités d'emploi
ailleurs. Les transferts renforceraient donc certaines conséguences négatives du platean. Nos
observations viendraient corroborer les résultats d’études récentes sur le sujet. En effet, West,
Nicholson et Rees (1990) et Lemire et Saba (1997) en sont arrivés & la conclusion que tout
mouvement de carridre autre que la progression verticale peut &tre percu par les individus
comme un échec et une menace aux possibilités d’avancement futures. Nos résultats incitent
done 2 la prudence lors de Dwtilisation de stratégies de transferts qui, dans le cas de notre
échantilion, constituent des déterminants importants des conséquences négatives du plateau
de carriere. Mentionnons également que ce résultat va dans le sens des commentaires des
cadres et professionnels du sectenr public québ&cois qui considérent le transfert comme une
mesure disciplinaire (Lemire et Guérin, 1996).

Par ailleurs, I fait que les conséquences organisationnelles analysées soient atténudes
lorsque certaines pratiques n’existent pas dans l'organisation mérite une attention
particuliere. Tout d'abord, il semble que ce soit ’absence de praliques liées au soutien i la
carridre qui contribue & renforcer I'engagement des cadres et professionnels vis-3-vis de leurs
organisations. Bien que ce résultat semble surprenant 4 premitre vue, il s’explique
probablement par le fait que cette grappe inclat la sécurité d’emploi, laquelle favorise
Pancienneté phutét que les compétences et la performance individuelles dans les cas de
mobilité interne. I semble donc logique que ce type de pratique représente pour certains un
frein 2 la progression de camvi®re et ait un impact négatif sur I'engagement organisationnel.
Deuxidmement, ce serait 1'absence de pratiques lifes aux mouvements de carrire qui
viendrait renforcer I'intention de quitter |’organisation. Précisons que cette grappe inclut des
pratiques telles que la mise en place d'un programme d’aide aux cadres et professionnels
nouvellement transférés, et la possibilité de refuser sans préjudice une affectation proposée
par ’organisation. Comme nos résultats indiquent également que la possibilité de transfert
renforce Vintention de quitter I'organisation, il est logique que 1’absence de pratiques visant
4 modifier Ia perception des uns et des autres vis-&-vis des transferts réduise aussi la capacité
de rétention des cadres et professionnels des organisations du secteur public. Enfin, il semble
logique que 1"absence de pratiques liées au développement de la carritre telles que la mise en
place de stratégies favorisant la progression 4 Pintérieur des filidres managériale et
professionnelle pousse les individus & chercher & faire carridre dans d’autres organisations.

Quant aux variables individuelles de personnalité, leur rdle est prépondérant dans la
proportion de la variance expliquée. Quatre des huit ancres analysées contribueraient soit 2
affaiblir, soit & renforcer les conséquences observées. Ceux qui ont une ancre identité ont
I’impression d’offrir une bomme performance. Ces demiers seraient également plus engagés
que d’autres envers I’organisation qui les emploie, tandis que ceux qui ont une ancre
autonomie auraient adopté Pattitude contraire. Enfin, contrairement & ceux qui ont une ancte
variété ou autonomie, il semble que ceux qui ont une ancre sécorité ou identité n'auraient pas
I’intention de quitter leur organisation. Ces résuitats sont intéressants dans la mesure oll
DeLong (1982) définit ceux qui ont une ancre identité comme des individns attachés & leur
organisation, et ceux qui ont une ancre sécurité comme des individus qui recherchent d’abord
Ia stabilité d’emploi et désirent faire carrigre dans la méme organisation. H est donc logique
que les individus qui ont développé de telles valeurs soient plutdt engagés envers leur
organisation et désirent y rester, et qu'ils veuillent offrir une contribution maximale. Par
ailleurs, ceux qui onl une ancre aulonomie et désirent se libérer des contraintes
bureaucratiques peuvent se sentir A I'étroit dans des organisations encore trop mécanistes ef,
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par conséquent, étre moins engagés que d’autres envers 'organisation et devenir plus
mobiles avec le temps. D’un autre c6té, il semble normal que ceux qui ont une ancre variété
et qui ne peuvent §’exprimer & I'intérieur de tiches et de projets variés aient I"intention de
quitter les organisations o les pratiques de gestion sont encore plutdt traditionnelles. Enfin,
conformément & nos attentes, la persévérance au travail et le volontarisme (c’est-&-dire le
sentiment de contrfler les événements entourant la vie au travail) entrainent des effets positifs
forts significatifs, De fait, comme le concept de persévérance vise A mesurer, entre autres,
'utilisation des compétences acquises dans le cadre du travail (Bandura, 1988), il est logique
que plus on ait la possibilité de se faire valoir, plus on ait le sentiment d’offrir une bonne
_performance. Enfin, conformément 2 Iz littérature (Spector, 1982, 1988), les individus qui ont
I'impression de contefler les éléments qui les entourent sont plus engagés envers leur
organisation, recherchent moins d’opportunités externes et ont le sentiment d’offrir une
meilleure performance que les fatalistes,

Par ailleurs, les régressions effectuées sans contrdle des variables indiquent, tel
qu’observé par Chao (1990), Tremblay, Roger et Toulouse (1992) et Lemire et Saba (1997),
gue la mesure perceptuelle du platean contribue a I'explication d'une plus grande proportion
de la variance observable que la mesure objective traditionnelle. Nous pouvons donc affirmer
que les conséquences organisationnelles analysées sont davantage reliées A la perception de
plateau qu’a des données objectives puisque le pouvoir explicatif et le degré de signification
de la mesure subjective sont supérieurs A ceux de la mesure objective.

Finalement, quel que soit le modéle de régression utilisé, les pratiques de gestion
constituent des déterminants importants des conséquences organisationnelles analysées. On
peut donc affirmer que certaines pratiques et alternatives i la carridre traditionnetle
contribueraient & renforcer ou a affaiblir "engagement, la rétention et la performance des
cadres et professionnels du secteur public québéeois. Les caractéristiques individuelles de
personnalité ressortent &galement comme des facteurs explicatifs significatifs des consé-
quences observées et invitent les organisations du secteur public québécois & se pencher sur
la gestion individualisée du platean.

Conclusion

Nos résultats affirment I'existence d’un Hen de causalité entre le plafonnement de
carridre subjectif et Ies conséquences observées. Nos résultats indiquent que ces consé-
quences sont dgalement reliées 2 la perception objective du plateau, de méme qu’a certaines
pratiques de gestion et & des caractéristiques personnelles des cadres et professionnels du
secteur public guébécois. :

Comme "avancement vertical se fera de plus en plus rare au cours des prochaines années
et que de plus en plus de cadres et professionnels du secteur public québécois se retrouveront
inévitablement en situation de plateau, il importe que les organisations mettent en place les
stratégies de carriere qui sont susceptibles de réduire les effets négatifs du plateau, Avec le
temps, implantation de telles stratégies pourrait aider les organisations 2 développer une
main-d’oeuvre plus productive.

Enfin, bien que nos résultats soient concluants, précisons qu'il serait approprié de
vérifier notre modele de recherche en sondant une population plus large et plus variée de
I"ensemble du secteur public, et d’en comparer les résultats avec le secteur privé.
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