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Résumé

La socialisation organisationnelle est un concept imprécis. Jusqu'd présent, que ce soit sur
sa définition, son contenu ou la description de son processus, les chercheurs ne se sont pas
accordés, si bien que les contours de la socialisation orgenisationnelle sont flous. Cet état
de fait est problématique tant d'un point de vue scientifigue gue d'un point de vue
pratique. En effet, en I'absence de consensus, les différentes recherches ne s'intéressent pas
Jorcément au méme phénoméne ou ne le mesurent pas de la méme maniére. On peut dés
lors s’inferroger sur la pertinence des résultats obtenus grice i ces mesures ainsi que sur
leur utilité managériale. Afin de proposer des éléments de réponse, 'étude qui suit analyse
les différentes approches de la mesure de la socialisation organisationnelle, au regard de
trois critéres: la validité, ln flabilité et la faisabilité. Cette étude ne prétend pas 4
Uexhaustivité. Nous nous concentrons volontairement sur ['analyse de trois tfypes
d’apérationnalisation des construits théorigues. Le premier type s'intéresse au contenu de
la socialisation organisationnelle, le second se focalise sur le processus, et le troisiéme
considére la socialisation & travers ses conséquences. Pour chacune de ces approches, nous
analysons la définition de la socialisation organisationnelle sous-jucente, les problémes et
les limites de l'angle adopté. Ces réflexions nous amenent ensuite naturellement a proposer
de nouvelles voies de recherche concernant la mesure de la socialisation organisationnelle.
Nous espérons avec ce papier impulser une réflexion sur les imperfections ainsi que sur les
implications théoriques et empiriques de chacune des méthodes envisagées. Nous
encourageons également les recherches futures & développer un nouvean systéme de
mesure de la socialisation organisationnelle.
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INTRODUCTION

‘Les recherches concernant la socialisation organisationnelle ont connu un
développement assez paradoxal. Certes, depuis plus de trente ans, de nombreux
chercheurs se sont penchés sur ce phénomeéne, notamment pour déterminer les
facteurs qui le facilitent et les conséquences que 1'on peut en attendre. Ainsi, il est
établi que la socialisation organisationnelle est un enjeu central pour la
performance de entreprise ou pour la fidélisation du personnel. De la méme
maniére, on sait aujourd’hui que les organisations qui prennent en charge leurs
nouvelles recrues de maniére institutionnalisée (en leur appliquant des
procédures d'intégrations prédéfinies) enregistrent de meilleurs taux de
satisfaction, d'engagement, de fidélité ou de performance de leurs salariés que
celles qui ont des procédures de socialisation plus informelles. Cependant, cette
richesse dans l'étude des facteurs et des implications de la socialisation
organisationnelle cache de grosses lacunes quant a la définition méme du concept,
et & la maniére dont il est mesuré.

En effet, il n'existe pas de consensus concernant la définition de la socialisation
organisationnelle. Ainsi, en fonction des auteurs considérés, la socialisation
permet de maitriser un réle organisationnel (Van Maanen et Schein, 1979), de
comprendre fa culture de Ventreprise (Louis, 1980) ou de devenir membre de
I'organisation (Feldman, 1976). En revanche, peu d'indications sont données sur la
nature du processus lui-méme. Par conséquent, la socialisation est un processus
défini par son résultat et non par son fonctionnement propre. En outre, les
chercheurs ne s’accordent pas sur la nature de ce résultat, qui parait étre constitué
de plusieurs dimensions.

Afin de comprendre l'origine de cette diversité théorique, il est nécessaire de
revenir aux sources des théories de la socialisation, ¢’est-a-dire a la sociologie et &
la psychologie. Dés le début du vingtiéme siécle, deux logiques s’opposent. D'un
cbté, pour les sociologues, la socialisation est un théme central qui permet
d'expliquer comment les sociétés se maintiennent et se pérennisent en
transmettant leurs valeurs et leur culture. Ainsi, les premiers sociologues
(Durkheim, 1930; Weber, 1921), les anthropologues (Linton, 1936), les
fonctionnalistes (Parsons, 1937), bien que présentant des analyses différentes,
affirment tous la prééminence de la société sur l'individu. D'un autre c6té, les
psychologues se centrent sur Findividu et analysent la socialisation comme un
processus de formation de la personnalité et de développement de lidentité
(Piaget, 1965). Pour eux, la socialisation est issue d'un processus cognitif
individuel, et les phénomeénes sociaux ne se comprennent qu'en étudiant les
mécanismes psychologiques individuels. Certains chercheurs tenteront ensuite de
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dépasser cette vision duale de la socialisation pour proposer une approche
interactioniste, fondée sur les relations sociales de lindividu avec les autres
membres de la société (Habermas, 1981).

Ces différents positionnements théoriques attribuent des buts divers & la
socialisation. Pour les sociologues classiques, elle est d’abord un processus de
constitution et de maintien des sociéiés, alors que dans une approche plus
marxiste, la socialisation est vue comme un insirument de contrdle du groupe
social sur les individus. Ainsi, la théorie des habitus de Bourdieu (1974) démontre
que la socialisation consiste en un processus de maintien des classes sociales. Pour
Bandura (1969), en revanche, il s'agit d'abord d'un processus individuel
d’apprentissage social.

Comprendre cette diversité théorique nous permet de mieux situer les théories de
la socialisation organisationnelle entre elles. Comune le souligne Lacaze (2002) :
« Les sociologues et les psychologues ne sont pas parvenus & une théorie générale
de la socialisation. Leur expérience nous montre qu'il faut choisir un contexte
d’étude et renoncer & une théorie globale de la socialisation organisationneile. »
En effet, les mémes divisions se retrouvent dans la littérature spécifique a la
socialisation organisationnelle. Ainsi, des chercheurs comme Van Maanen et
Schein (1979) considérent que Ia socialisation organisationnelle est une politique
mise en place par l'organisation pour influencer et modeler le salarié. A I'inverse,
Louis (1980) théorise la socialisation organisationnelle comme un processus
cognitif de rationalisation par le salarié qui tente ainsi d’attribuer du sens & son
nouvel environnement social. Dans une approche interactioniste, des sociclogues
comme Sainsaulieu (1977, 1984) ou Dubar (2000} pensent que les relations de
travail structurent I'identité de I'ensemble des individus qui y prennent part. Pour
Dubar (2000), « il faut que [les employeurs et le salarié] partagent un processus
conjoint de socialisation impliquant une action commune (le procés de travail),
des représentations communes {un modele de compétence) et des interactions
positives, » Pour Sainsaulieu (1984), il importe de développer «des situations
relationnelles capables de faire émerger et de faire reconnaitre les identités
collectives naissantes. » Ainsi, la culture organisationnelle n'est pas une réalité
figée que V'on impose aux salariés, mais elle se modifie au fur et & mesure que les
salariés en font I'apprentissage. En outre Sainsaulieu (1977) montre que la culture
d’entreprise ne posséde pas un caractére monolithique. Les identités au travail se
forment au sein de chaque catégories socioprofessionnelles & 'intérieur desquelles
les salariés partagent les mémes représentations. Ainsi, la socialisation
organisationnelle ne revét pas la méme réalité en fonction des catégories
socioprofessionnelles, des entreprises et des pays considérés (Sainsaulieu, 1984,
D'Iribarne, 1989, 1986).
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Cette diversité dans les définitions et les dimensions de la socialisation
~ organisationnelle est problématique a la fois d"un point de vue managérial et d'un
point de vue scientifique. D'un point de vue managérial tout d’abord, la difficulté
a gérer la socialisation d'un salari¢ vient du fait que I'efficacité des pratiques
organisationnelles est contingente aux caractéristiques culturelles du salarié et de
I'organisation. Par exemple, Hofstede (1987) montre que les pratiques de gestion
sont liées a la culture nationale, ce qui constitue une limite sérieuse a leur
diffusion dans d’aufres pays. Les recherches visant & mieux comprendre,
expliquer et mesurer le processus de socialisation présentent donc un grand

intérét pour les praticiens.

D’un point de vue scientifique, 'absence de consensus au sujet de la socialisation
rend son opérationnalisation délicate. En 1986, Fisher décrit la recherche dans le
domaine de la socialisation cormme fragmentée, non empirique et peu productive,
En effet, les premiéres études sur la socialisation organisationnelle n'ont donné
lieu qu'a trés peu d'études empiriques. En outre, les quelques mesures existantes
portent exclusivement sur des indicateurs indirects de la socialisation
organisationnelle (Fischer, 1986) : pour pallier la difficulté d'observer le concept
latent de socialisation organisationnelle, les recherches se sont traditionnellement
orientées vers une mesure des conséquences attendues de cette socialisation.
Ainsi, les indicateurs classiques de la sccialisation organisationnelle sont des
attitudes aisément observables que la communauté scientifique sait mesurer, telles
que la satisfaction au travail, 'engagement ou la performance au travail. Par la
suite, certaines recherches ont tenté de dépasser cette pratique, pour gagner en
scientificité. Elles se sont alors concentrées sur l'identification de conséquences
plus directes : la maitrise de différents domaines de socialisation. L'objectif est de
déterminer les éléments qui doivent étre maitrisés a I'issue de la socialisation.
Avec cette approche, les chercheurs étudient le contenu de la socialisation, et
établissent ainsi des indicateurs spécifiques & ce concept. Une troisiéme
orientation dans la mesure de la socialisation consiste & considérer le processus en
tant que tel. Les modeéles proposés dans ce courant de recherche définissent les
différents stades traversés par l'individu au cours de sa socialisation.

Le probleme auquel nous souhaitons apporter des éléments de réponse est celui
de la congruence entre les données recueillies et le concept étudié. Les données
issues des différents instruments de mesure développés traduisent-elles
fidelement le concept de socialisation organisationnelle? Pour étudier cette
question, il est nécessaire de faire un bref rappel des critéres de jugement d'un
instrument de mesure.
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La qualité d'un instrument de mesure en sciences sociales

Pour Lazerfeld (1972) la mesure en sciences sociales différe des mesures en
sciences exactes, car 'objet d’étude n’est ni un événement observable ni un objet.
Un des problémes majeurs est donc d’avoir accés a un indicateur observable qui
restitue fidelement les caractéristiques du concept latent que I'on veut mesurer.
Ainsi, la théorie support (auxiliary theory), qui spécifie la relation entre le concept
et les indicateurs, est aussi importante dans la recherche en sciences sociales que la
théorie substantive qui lie les concept les uns aux autres (Carmines et Zeller, 1979,
p.11). Par conséquent, nous analyserons principalement cet aspect de la mesure.

Pour mesurer le degré auquel les indicateurs retenus dans la littérature
représentent Je concept de socialisation organisationnelle, il faut revenir aux
notions de fiabilité et de validité. La fiabilité indique & quel point I'indicateur est
plus déterminé par le concept étudié que par le hasard. Elle est inversement
corrélée a V'erreur aléatoire. La validité est inversement corrélée & l'erreur non
aléatoire. Elle exprime le degré auquel un indicateur particulier mesure ce qu'il est
censé mesurer plutdét que d’autres phénomeénes. Deux autres critéres entrent
également en compte dans la qualité d'un instrument de mesure : la faisabilité et
la sensibilité (Angot et Milano, 1999). La faisabilité se situe dans la facilité de
lecture (nombre d’items), et de compréhension (vocabulaire utilisé), tandis que la
sensibilité traduit la capacité de l'indicateur & enregistrer des variations assez fines
du concept mesuré. Nous intégrerons donc ces dimensions dans notre analyse
comparée des différentes méthodes.

L'objectif de cette discussion est de permettre une utilisation appropriée des
modéles et des instruments de mesure existants, et de réfléchir a 'élaboration
d’autres indicateurs intégrant les différentes dimensions de la socialisation
organisationnelle. Nous étudierons dans une premiere partie les criteres utilisés
pour déterminer le degré auquel V'individu est socialisé, et dans une deuxiéme
partie la maniere dont le temps est pris en compte dans la mesure de la
socialisation.

1. PRESENTATION ET CRITIQUE DES INDICATEURS DE LA SOCIALISATION
ORGANISATIONNELLE

Trois grands types d'indicateurs sont étudiés : les indicateurs représentant les

conséquences attitudinales de la socialisation, les indicateurs traduisant les
conséquences de la socialisation en termes de maltrise des domaines de
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socialisation, et enfin les indicateurs restituant l'aspect dynamique de la
_socialisation.

1.1 Typologie et caractéristiques des mesures effectuées

Que ce soit par l'intermédiaire de variables attitudinales classiques ou par la
description plus concréte des domaines de maitrise a acquérir, la plupart des
mesures se focalisent sur les conséquences de la socialisation. Cela signifie que
pour analyser l'effet dun facteur donné sur la socialisation, on analyse
directement Veffet de ce facteur sur d’autres variables proxys (satisfaction,
engagement, intention de partir, orientation de role, etc.), censées représenter
fidelement le niveau de socialisation atteint.

Cette situation nous inspire deux réflexions. D'une part, nous sommes en droit de
nous demander dans quelle mesure les conséquences décrites ici sont corrélées a
la socialisation organisationnelle. En effet, le succés d'une transition
professionnelle ne dépend pas que du processus de socialisation. Par exemple,
Fadéquation initiale du nouveau recruté avec son nouveau contexte joue
incontestablement un role. Cette adéquation peut étre facilitée par de nombreux
facteurs qui n‘ont pas de rapport direct avec la socialisation: les expériences
passées du recruté, I'adéquation entre le recruté et 'entreprise du point de vue
des wvaleurs, de la cultare...Un bon instrument de mesure de la socialisation
devrait donc permettre d'évaluer & priori I'ampleur du phénomeéne a réaliser, afin
de définir deux niveaux de socialisation : un niveau de référence individuelle et
un indice de progression.

D'autre part, tous ces indicateurs semblent mesurer le degré de succés de la
transition professionnelle, et non le processus de socialisation en lui-méme. Cela
revient & considérer le processus organisationnel comme une boite noire, dans
laquelle on injecte des inputs (expérience passée, personnalité, valeurs, procédure
de recrutement et tactiques organisationnelles, etc.), et de laquelle ressortent des
outputs (maitrise des domaines de socialisation, satisfaction, engagement, etc.). Le
processus de socialisation demeure incompris. En effet, ces indicateurs sont en
mesure d’'établir des liens de corrélation entre un facteur et un degré de réussite
de la socialisation organisationnelle, mais ils sont incapables d’expliquer les
causes de succés ou d'échec et d'identifier les problémes & résoudre. Constater des
corrélations sans les expliquer ne permet pas d’analyser une situation, d’établir un
diagnostic et des prescriptions. Dans une optique gestionnaire, ce systéme de
mesure est donc limité. Chao et al. (1994, p.730) soulignent ces lacunes:
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Le courant de recherche qui s'est intéressé aux différentes stratégies
organisationnelles de socialisation a manqgué de critéres directs pour mesurer le
degré auquel un individu est socialisé. En outre, les relations entre I'apprentissage
des contenus spécifiques & la socialisation et les conséquences spécifiques de la
socialisation sur le travail sont actuellement inconnues, A un niveau pratique,
comprendre ces relations pourrait entrainer des implications managériales quant &
I'amélioration des processus et des stratégies de socialisation.

La mesure traditionnelle de la socialisation organisationnelle par des
variables de résultat indirectement liées au concept

Traditionnellement, la plupart des chercheurs utilisent les variables expliquées
par la socialisation organisationnelle comme des indicateurs, des variables
manifestes de ce concept. La mobilisation de ces indicateurs relativement éloignés
du concept de socialisation a pour principal intérét de pouvoir multiplier les
mesures empiriques. En effet, les mesures de la satisfaction au travail ou de la
performance ont connu des développements poussés qui en assurent la fiabilité et
la validité. Cette pratique existe également dans les sciences dures: c'est la
capacité & mesurer un concept qui constitue le préalable au développement
d’investigations scientifiques plus poussées. La mesure se substitue peu a peu au
concept qui lui préexistait (Porter, 1994 et 1995). Cela explique que les études
portant sur les facteurs de socialisation ont été extrémement développées,
contrairement aux études portant sur le processus. Par exemple, les pratiques
institutionnalisées définies par Jones (1986) sont positivement reliées a
I'engagement (Allen et Meyer, 1990; Ashford et Saks, 1996 ; Jones, 1986), & la
satisfaction au travail (Ashford et Saks, 1996 ; Jones, 1986), & l'intention de rester
(Ashford et Saks, 1996; Jones, 1986}, a la clarté de role (Jones, 1986) et
négativement reliées a I'efficacité individuelle (Jones, 1986).

Cependant, sans remettre en cause l'intérét de telles relations, il est tout de méme
nécessaire de remarquer qu'elles ne font apparaitre la socialisation nulle part. A
notre connaissance, aucune étude n'indique que ces différentes variables
attitudinales, qu'elles soient prises isolément ou de maniére combinée, sont
suffisamment reliées a la variable latente « socialisation organisationmelle » pour
en analyser la structure ou en étre un indicateur. L utilisation de variables proxys
est une pratique courante,
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Mais dans notre cas particulier, est-il pertinent d'utiliser ces variables-1a pour
accéder a la socialisation ? En effet, il existe probablement des corrélations fortes
entre les cing attitudes classiquement étudiées. Par exemple, I'intention de rester
dépend de la satisfaction au travail.

On peut deés lors se demander il est opportun de prendre en compte la
satisfaction au travail pour déterminer le degré de socialisation accomplie. En
outre, si on approche la socialisation par la combinaison de  variables
« satisfaction, intention de rester, performance, engagement », ce qui signifie que
Ion accepte un premier niveau d’erreur, il faut ensuite trouver des indicateurs
pour chacune de ces dimensions, ce qui entraine un deuxiéme niveau d’erreur.
Finalement, éiant donné une telle approximation lors de la construction des
indicateurs, il est peu probable que la mesure soit en adéquation avec le construit
qu'elle est censée mesurer. Certes, «une définition conceptuelle ne posséde pas
de correspondance bijective dans le monde empirique. Pour une définition
conceptuelle donnée, il n'existe pas de données empiriques correspondant
exclusivement a ce concept» (Angot et Milano, 1999, p.171). Mais lorsque la
relation entre le concept et I'instrument est faible ou non pertinente, I'analyse des
indicateurs conduit & des conclusions erronées concernant le concept sous-jacent.

La mesure de la socialisation par les variables de résultat bénéficie-t-elle d'une
bonmne validité interne ? Dans la mesure ol I'on n'est pas assuré que les variations
de la variable expliquée (satisfaction, intention de quitter, performance) sont
expliquées par la variation de la variable indépendante (socialisation), il n‘est pas
possible de U'affirmer.

1.3. La mesure des différents domaines de socialisation

Conscients des Hmites de 'approche précédente, Chao et al. (1994) ont eu la
volonté de créer une mesure spécifique du construit théorique de socialisation. Le
fait qu'ils soient les premiers a avoir eu cette démarche est révélateur de la
tentation qu’ont les chercheurs dutiliser des indicateurs imparfaits mais existants
pour aboutir & des résultats empiriques rapides. En effet, dés 1986, Fisher
s'étonnait que personne n'ait transformé les domaines de socialisation maintes
fois repérés dans la littérature en indicateurs mesurables et pertinents. Le méme

regret est exprimé par Chao et al. (1994, p.730) :

Bien que la socialisation organisationnelle joue un role central dans I'ajustement
et le processus d’apprentissage des salariés, il y a eu peu d’études empiriques
définissant et évaluant les dimensions spécifiques de ce construit. Sans une
meilleure compréhension de ce qui est appris pendant cette période, la recherche
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programmatique ne peut pas étudier les contenus et les caractéristiques
spécifiques a ce phénomene.

Chao ef al. (1994) testent une échelle dans laquelle ils identifient six dimensions
relativement indépendantes: la mafirise des compétences requises, le
développement de relations sociales, I'acceptation de la culture organisationnelle,
la maitrise du langage et du jargon organisationnel, la capacité a utiliser les
structures de pouvoir formelles et informelles, la connaissance historique de
Vorganisation. Parmi ces éléments, la maitrise des compétences requises, des
relations sociales et de la culture organisationnelle recoupent les domaines
proposés par Fisher (1986). La maitrise de I'histoire du langage et du pouvoir au
sein de ['organisation est également présente en filigrane dans la synthése de
Fisher (1986), sans que l'auteur ne leur donne d'importance fondamentale. En
revanche, cette échelle écarte un domaine de socialisation bien développé par
Fisher : I'apprentissage d’une nouvelle identité professionnelle.

Cette échelle de 34 items a été testée et améliorée auprés de 432 jeunes diplomés
employés comme ingénieurs ou managers, suivis sur une période de cing ans. Elle
présente de bons résultats sur les plans de la fiabilité (tous les o > 78) et de la
validité interne. La variance expliquée par les six dimensions extraites lors de
I'analyse en composantes principales est de 58%, et restitue les dimensions
construites théoriquement. Chao ef al. (1994) ont également testé les liens entre les
différentes dimensions du concept et lefficacité en terme de carriére
(performance, adaptabilité, identité, satisfaction au travail, engagement au travail,
implication). Un des objectifs de cette étude est de déterminer la part de variance
de Yefficacité dans la progression de carriere que l'on peut attribuer
spécifiquement & la variance dans les contenus de la socialisation, et d’identifier
plus précisément les corrélations entre les dimensions du contenu de la
socialisation et les dimensions de lefficacité de carriére. 1'étude montre
finalement que les dimensions expliquent les variances des variables de résultat
de maniére significative, avec un poids allant de 12% pour le revenu personnel &
29% pour la satisfaction au travail. Les chercheurs trouvent également que les six
dimensions ont des corrélations différentes avec les variables de résultat, ce qui
atteste de la validité discriminante de Féchelle. Finalement, cette échelle de
mesure semble capter plus finement le phénoméne de socialisation que les
indicateurs indirects utilisés traditionnellement.

Cette opérationnalisation a donc de bonnes qualités de mesures de validité, de
fiabilité et de faisabilité. Cependant, sa validité externe reste a prouver, car elle n'a
pas été généralisée a d'autres populations. En outre, bien qu’elle constitue une
bonne base de travail, elle n'est pas exhaustive. D'autres domaines de contenu
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existent probablement. Ainsi, dans des contextes particuliers, Bauer, Morrison et
~ Callister (1998) conseillent de V'enrichir. En particulier, elle laisse de cété toute la
dimension «maitrise de sa nouvelle identité au travailet de son role
organisationnel » de c6té, alors que cet aspect parait important d'aprés les
modeles théoriques du processus.

Cependant, nous pensons que cette conceptualisation des contenus pourrait étre
améliorée, et associée & une conceptualisation du processus de socialisation. En
effet, I'échelle proposée par Chao ef al. manque d’homogénéité quant aux items
posés: elle mélange éléments cognitifs, éléments affectifs et éléments
comportementaux. Ainsi, les items ayant trait & I'histoire de I'organisation, au
langage, aux systémes de pouvoir mesurent en réalité le degré de compréhension
et de connaissance du nouveau recruté par rapport a ce qui lui est demandé. En
revanche, les items ayant trait aux valeurs de 'organisation sont principalement
des items mesurant ["adhésion & ces valeurs, et non leur compréhension. De la
méme maniére, les items renvoyant aux relations de groupe mesurent
Vintégration effective du nouveau recruté dans le groupe, et non sa
compréhension des régles et du systéme de relation. Chao et al. s'étonnent de
trouver une grande différence entre les corrélations «contenu-résultat » de leur
dimension « valeurs de U'organisation » et celles des autres dimensions. En fait,
cela s'explique probablement par le fait que la compréhension des différents
contenus de la soclalisation n'a pas les mémes conséquences que 'adhésion du
nouvel arrivant & ces différentes dimensions. Nous encourageons donc les
recherches futures a développer un instrument plus précis, qui discrimine le fait
de comprendre et le fait d’adhérer aux différentes dimensions de la socialisation.
L'effet de chacune de ces deux dimensions sur le comportement, selon les
contenus, permettra d’améliorer la compréhension du phénoméne, et donc de
multiplier les leviers d’actions des organisations sur le processus de socialisation.
Dans une optique managériale, nous pensons donc qu'il serait utile de développer
une mesure permeitant de capter le processus lui méme. Chao et al. (1994) eux-
mémes nous incitent & suivre cette voie:«Le comtenu et le processus de
socialisation méritent d’étre mieux intégrés pour comprendre comment chaque
contenu est assimilé. »

~ Taormina (1994) a également proposé une échelle de contenu, avec quatre
dimensions assez larges (apprentissage du ftravail, du fonctionnement de
I'organisation, des relations sociales, et projections dans un avenir
professionnel en rapport avec l'organisation), développée a Singapour, en
Chine et a Hong Kong. Les deux échelles ont été comparées (Taormina, 2004}
et semblent présenter sensiblement les mémes qualités de validité
convergente, de validité divergente et de fiabilité. Toutefois, elles peuvent
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avoir des applications différentes, I'une étant plus précise mais plus
contingente a certains contextes (celle de Chao ef al), 'autre englobant plus
d’éléments dans chacune de ces dimensions mais étant plus maniable (elle ne
compte que 20 items) et plus générale.

- En conclusion, les dimensions proposées par Fisher semblent s'ériger
progressivement en références. Cependant, il régne un certain désordre dans
les outils utilisés. Les deux échelles rassemblent des éléments trop
hétérogenes pour que leurs conclusions soient pertinentes : items mesurant le
degrés de compréhension, items mesurant le degré d’adhésion, items
mesurant le processus... Ces différents éléments doivent étre étudiés
igolément les uns des autres pour que l'on puisse différencier leurs effets
spécifiques sur les variables de résultat.

~ Bien que ces recherches constituent un apport fondamental et prometteur, il
parait intéressant de se pencher sur une démarche antérieure:
I'opérationnalisation de la socialisation sous I'angle du processus. En effet, les
mesures que nmous avons présentées jusqu'ici se focalisent toutes sur les
conséquences attendues de la socialisation, que ce soit des conséquences
directes sous forme de mailtrise de compéiences ou des conséquences plus
indirectement liées au concept. Le processus n’est pas du tout décrit, si bien
qu'il reste & nos yeux une boite noire au mécanisme inconnu.

1.4. Lamesure du processus par 'identification des étapes franchies

Certaines recherches théoriques se sont focalisées sur la modélisation du
processus d’apprentissage lui-méme. Ces recherches décrivent les différentes
étapes traversées par lindividu au cours de la socialisation. Globalement, ils
dégagent trois étapes :

- la socialisation anticipée (Feldman, 1976 ; Louis, 1980) correspond & la période ot
I'individu se prépare a entrer dans I'organisation ;

- pendant la confrontation initiale, ou phase d’accomodation (Feldman, 1976), le
nouvel entrant découvre la réalité et procéde & des ajustements ;

- le dernier stade est appelé « management des rbles » par Feldman (1976},
« acceptation mutueile » par Schein (1978) et adaptation par Louis (1980). La
nouvelle recrue a acquis une identité organisationnelle, des attitudes, des
valeurs et des comportements compatibles avec la culture de I'organisation. Elle
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doit maintenant gérer les conflits de réle auxquels elle est potentiellement
confrontée.

Cette représentation est intéressante dans la mesure ol elle associe de nombreux
concepts pour construire une approche de la socialisation centrée sur I'individu :
les attentes, le réalisme, les conflits de réle, le changement, I'adaptation a de
nouvelles valeurs, la perception et 'interprétation de l'information. Elle constitue
en cela la premiere tentative d’étude de la socialisation organisationnelle sous un
angle psychologique, en s'intéressant aux structures cognitives du socialisé. En
outre, les théories mobilisées sont trés riches et ouvrent de nombreuses voies de
recherche.

Cependant, on peut regretter 'absence d’explication du processus de passage
d'une étape a lautre. Le modeéle est une représentation de la démarche
personnelle de l'individu, dans lequel ne figurent pas les éléments susceptibles
d'influer sur cette démarche: procédures organisationnelles de socialisation ou
éléements de personnalité notamment. En outre, les modeles par étapes n'ont
donné lieu qu'a peu d'études empiriques (Shuval et Adler, 1977), et les études
effectuées n‘ont pas obtenu de résultats convaincants. En particulier, elles ont
échoué & généraliser les différentes étapes en termes d'échéances, de durée et de
contenu. C'est la raison pour laquelle Fisher (1986) retient le modéle par étapes
pour son apport conceptuel, mais estime qu'il n'a pas vocation & étre prédictif,

Il est pourtant nécessaire de comprendre l'effet du temps pour mesurer la
socialisation. La tendance depuis une quinzaine d’année est de mener des études
collectant des variables de résuitats directes ou indirectes, comme nous 'avons vu
précédemment, sur plusieurs périodes. Si la multiplication des études
longitudinales est un fait incontestable, il est nécessaire de g'interroger sur
T'apport de ces pratiques et leurs limites pour l'étude de la socialisation
organisationnelle.

2. LE TEMPS DANS LA MESURE DE LA SOCIALISATION ORGANISATIONNELLE

Le temps est un élément essentie]l a4 prendre en compte dans l'étude de la
socialisation, car ce phénomene est avant tout un processus dynamique. L'idée de
progression est trés présente lorsqu’on parle de socialisation. Le temps se retrouve
d'ailleurs en filigrane dans la plupart des définitions de la socialisation
organisationnelle. Fn particulier, Feldman (1976) met laccent sur la nature
dynamique de la socialisation, en la définissant comme « le processus par lequel
les employés passent du statut d’outsider & celui de membre participant et
efficace. » Cette définition précise le chemin parcouru par le nouvel entrant.
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2.1. Ftudes longitudinales et prise en compte de U'effet du temps

En 1986, Fisher regrettait qu'il y ait trop peu d'études longitudinales sur la
socialisation. Aujourd’hui, les études longitudinales sont devenues la norme : sur
67 études empiriques épluchées par Bauer et al. (1998), 47 sont longitudinales.

En moyenne, les recherches mettent en ceuvre 2,68 collections de données par
étude, et 10,55 mois s'écoulent entre la premiere et la derniére collecte. Entre les
deux premiéres collectes, la moyenne est de cing mois. Entre la deuxiéme et la
troisieme, elle est de neuf mois. La premiére collection intervient en moyenne un
mois aprés l'entrée, la seconde six mois aprés, et la troisiéme un an aprés {'entrée.
Sur les 47 &tudes, 17 ont collecté des données préalablement a Ventrée et 19 ont
inclus des données prises durant la premiére semaine.

Bien que les études longitudinales soient infiniment plus adaptées que les études
en coupe pour aborder la question de la socialisation, elles soulévent tout de
méme plusieurs questions. D'abord, est-il pertinent de n’étudier le phénomene
quau cours de la premitre année, comme le font la majorité des études ? Hill
(1992) indique par exemple que les managers ont besoin de plus d'un an pour
maitriser leur role, et que souvent la socialisation est loin d’étre finje au bout d"un
an. En outre, on remarque une grande régularité dans les rythmes de collecte,
alors que certains chercheurs montrent que le rythme du processus de
socialisation est irrégulier. Ainsi, Pinder et Schroder (1987) ont établi que le temps
nécessaire au changement dépend du soutien percu et de la similitude entre la
situation pré-entrée et la situation post entrée. Le processus dynamique de la
socialisation n'est pas encore bien compris. Nous savons que les attitudes et les
perceptions se forment trés tot, mais nous ne connaissons ni le moment ni la
maniére dont cela se réalise. Par conséquent, plusieurs précautions doivent étre
prises pour s’assurer que la collecte des données a lieu & des moments pertinents.
II semble également nécessaire d’étudier le processus de socialisation en
profondeur, pour trouver un modéle explicatif de la dynamique temporelle de la
socialisation et comprendre les déterminants du progres, les événements qui
peuvent accélérer ou au contraire freiner la progression.
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2.2. La socialisation : un processus progressif ou chaotique ?

Dans la définition de Feldman (1976), la socialisation se solde par un changement
de statut, sans que 'on sache le comment de cette mutation. Intuitivement, on
imagine une progression continue. C'est sans doute pour cette raison que le
recours a des études longitudinales composées de trois ou quatre piqGres a
quelques mois d'intervalles semble étre communément accepté. Mais la
socialisation est-elle un processus continu et monotone, qui évolue sans ruptures
et sans retours en arriére ? L’hypothése inverse parait assez réaliste: certains
événements aident & prendre la mesure de notre ignorance. Ainsi, & certains
moments, la progression est décourageante, car elle dévoile le chemin qui reste a
parcourir. De méme, I'idée que le role organisationnel ou les réseaux de pouvoir
s'apprenment par un systéme d’essais et erreurs semble réaliste. Les modeles de
processus simples, qui décrivent des évolutions linéaires, faites de phases
clairement délimitées aboutissant a des résultats attendus sont actuellement remis
en question (Langley, 1999). De plus en plus de travaux mettent 'accent sur les
déviances, les boucles récursives et les évolutions simultanées qui ont lieu au
cours d'un processus. Le cheminement n'est pas monotone, mais fait de
progressions et de retours en arriére (Mintzberg, Raisinghani et Théorét, 1976 ;
Schwerk, 1985).

Dans le cadre d’études sur la socialisation organisationnelle, il nous semble
nécessaire de réaliser ces efforts. Actuellement, les données longitudinales sont
prélevées alors que 1'on ne maitrise pas la dynamique du processus. Ainsi, dans
I'hypothese ot les différents domaines de socialisation ne progressent pas au
méme rythme, et ot I'on préléverait des données & un moment ol I'individu
ressent un retour en arriére dans I'un des domaines, les résultats ne signifieraient
absolument rien. Par conséquent, il serait intéressant d’intégrer, au sein d'un
modele unique, théories de la variance et théories du processus. Jusqu'a
maintenant, les recherches les plus fécondes concernant la socialisation ont porté
sur I'étude des corrélations entre des variables explicatives indépendantes et une
variables latente (le processus de socialisation), représentée par des variables
manifestes directement liées 2 elle (degré de maitrise des différents domaines de
socialisation) ou non (satisfaction, intention de rester, etc.). En intégrant dans ces
modeles leffet d’événements successifs, il serait possible de comprendre
évolution des variables au fur et 4 mesure des événements, et I'évolution des
événements en fonction des différentes variables (Langley, 1999)

Certaines méthodologies nous paraissent particulitrement adaptées & ces
nouveaux enjeux. Pour accéder en profondeur au processus, nous pensons que
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des études qualitatives sont nécessaires. En effet, I'observation, les « échantillons
d’expériences » (experience sampling, Larson et Csikszentmihalyi, 1983), les
« échaniillons d’événements contingents » (event contingent sampling, Reis et
Wheeler, 1991) ou les techniques sociométriques permettraient d’avoir accés a des
informations inaccessibles au moyen dun questionnaire. Les «échantillons
d’expériences » consistent & demander & un individu d’établir un bilan de ses
impressions, une fois par semaine, & un moment quelconque. Les « échantillons
d’événements contingents » suivent le méme principe si ce n'est que I'individu
choisit lui méme d’écrire sur un journal les éléments qu'il souhaite au moment ott
il le souhaite (Gundry, 1993). Enfin, les techniques sociométriques sont utiles pour
diversifier les angles d’approches. En interrogeant le nouvel arrivant mais aussi
son supérieur hiérarchique et son groupe de travail, on parvient a s'extraire des
perceptions unilatérales et & avoir des informations plus pertinentes pour juger du
degré de socialisation d'un individu.

CONCLUSION

Cet article n'apporte pas de résultats empiriques, mais tente d'impulser une
réflexion sur la pertinence des mesures existantes, tant d'un point de vue
managérial que d'un point de vue scientifique.

D’un point de vue managérial, I'étude de la socialisation organisationnelle ne se
justifie que si elle permet d’améliorer la gestion de I'entrée organisationnelle des
salariés. Actuellement, les différentes recherches ne s'intéressent pas forcément au
méme phénomeéne ou ne le mesurent pas de la méme maniére. En outre, les
indicateurs mobilisés pour étudier la socialisation sont imparfaits. Certains ne
sont liés que trés indirectement au concept, tandis que d’autres manquent encore
de rigueur. On peut dés lors s'interroger sur la pertinence des résultats obtenus
gréice a ces mesures ainsi que sur leur utilité managériale. En terme de mesure, il
est donc nécessaire de développer un instrument pertinent pour évaluer non
seulement la réussite ou I'échec de la socialisation, mais également 'efficacité de
la politique d'intégration des entreprises sur chacun des domaines de socialisation
et & chaque étape du processus. Les résultats empiriques de telles mesures seraient
plus précis et seraient susceptibles d’enclencher de nouvelles pratiques de
socialisation mieux adaptées aux organisations.

D'un point de vue scientifique, nous avons passé en revue les principales
tentatives d’opérationnalisation du concept de socialisation organisationnelle et
les principaux problemes qu’elles soulévent. Deux voies de recherches nous
semblent particulierement prometteuses: la premiere consiste a mieux
comprendre la dynamique du phénomeéne par l'entremise d’études approfondies
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du processus de socialisation. Le recours A certaines méthodologies qualitatives
novatrices en sciences de gestion nous parait particuliérement opportun, La
seconde voie de recherche concerne N'amélioration de la mesure de conteru
développée a ce jour par Chao et al. (1994) d'une part et Taormina (1994, 1997 et
2004) d'autre part. Nous pensons que la synthése de ces deux axes de recherche
pourrait déboucher sur une mesure plus opérationnelle et surtout plus pertinente
de la socialisation organisationnelle. Nous espérons que cet article incitera les
chercheurs de la socialisation organisatiohnelle & explorer ces possibilités.
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