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Résumé :

Cet article étudie les éléments qui participent a la formation du schéma pré-emploi de 22
jeunes adultes qui s apprétent a entrer sur le marché du travail. Le schéma pré-emploi est
défini comme ‘un modele mental de la future relation d emploi, structuré a partir des
présupposes associés a cet emploi, d’ expériences de travail antérieures et d autres influences
personnelles ou sociétales . Sintéresser au schéma pré-emploi est important pour prédire la
capacité d’'ajustement dans un futur emploi, et mieux arrimer les attentes de I'individu et
celles de |’ organisation. Le schéma pré-emploi est un cas particulier de schéma cognitif. A ce
titre, il vise a donner du sens a une situation d’emploi, en développant une ‘petite théorie
personnelle’ sur les attentes d’un employeur et sur ses propres attentes de soi en tant que
salarié. L'article s'intéresse aux représentations possibles de soi au travail et aux idéologies
en emploi qui participent a la formation du schéma pré-emploi.

Au total, 22 entrevues ont été réalisées aupres d'étudiants de gestion, commerce et
administration vivant dans une grande ville située a I'Est du Canada. Le choix de
I’échantillon se justifie par I'existence de pénuries d’emploi actuelles et futures dans
plusieurs métiers de la gestion. Les étudiants interrogés représentent une cible d employés
recherchés par les entreprises canadiennes. Les résultats montrent I'importance de la
représentation de soi au travail pour élaborer un schéma préemploi. En |'absence de
projection identitaire constructive, I'individu n’est pas en mesure de présenter un schéma
pré-emploi clair et structuré. Les représentations de soi négatives (ce que |I’on ne veut pas
devenir) ou actuelles (ce que I'on est) ne suffisent pas a construire un schéma pré-emploi
clair, car elles ne peuvent pas agir comme motivateur pour atteindre I’image réveée de soi.
Lesidéologies sur I’ emploi participent a la formation du schéma pré-emploi en construisant
des croyances sur la maniére dont se comportent les employeurs. Elles agissent pour produire
du sens sur le type d'attentes que I'on peut émettre sur son emploi. Couplées aux
représentations identitaires de soi, elles permettent d'interpréter ce que I’on obverse en
entreprise et d'y donner du sens. La discussion de I’article insiste sur I'importance de la
confiance dans la relation d’emploi. Certains répondants développent des idéologies sur
I’emploi centrées sur la protection de ses propres intéréts en sur |’absence de confiance.
D’autres seraient plus ouverts a faire confiance a une organisation, mais il revient a cette
derniére de construire cette confiance et de la démontrer.
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I ntroduction

Cet article tente d’'identifier les ééments qui participent a la formation du schéma pré-empl oi
des adultes qui débutent leur carriére. Le schéma pré-emploi est défini comme ‘un modéle
mental de lafuture relation d’emploi, structuré a partir des présupposés associés a cet emploi,
d expériences de travail antérieures et dautres influences personnelles ou sociétales
(Rousseau, 2001). Ce schéma se congtruit tét dans la vie, lorsgue les individus dével oppent
des valeurs sur la réciprocité et I’ardeur au travail. Avant méme d'entrer dans son premier
emploi, un individu a développé des hypothéses a propos de ce qu'il devrait donner et
recevoir dans le cadre d une relation d’emploi, et c’'est ce schéma qui influence la maniere
dont il interpréte les indices et signaux venant des organisations (Coyle-Shapiro et Parzefall,
2004). Les expériences de travail, le modéle parental, ke type déducation, les interactions
avec les autres, sont des exemples d’ ééments qui participent a la formation du schéma pré-
emploi des adultes en début de carriere.

Identifier les éléments qui construisent le schéma pré-emploi peut enrichir les connaissances
scientifiques sur la relation d'emploi et sur la socialisation des nouvelles recrues. Les
chercheurs qui s'intéressent a la relation d emploi reconnaissent I existence d’un schéma pré-
emploi chez tout individy et son importance chez les jeunes adultes pour avoir une vision
réaliste du marché du travail et éviter ke choc de la rédité lors de I’ entrée organisationnelle
(Louis, 1980). En repérant les éléments centraux a la formation du schéma pré-emploi, il est
possible de comprendre comment se forment les attentes des individus qui S apprétent a entrer
sur le marché du travail. On peut par exemple préciser le role que jouent les expériences de
vie et la construction identitaire dans la constitution du schéma pré-emploi, selon leur nature,
leur intensité et leur durée.

Les travaux sur la socialisation des nouvelles recrues montrent que plus les individus ont des
attentes en emploi précises, plus ils sont aptes a repérer leur capacité d’ gjustement a I’ emploi
et al’organisation (Carr et al., 2006 ; Dulac, 2004 ; Louis, 1980). Notre travail peut étre utile
pour éudier les antécédents a la compatibilité (fit) entre I'individu et, d'une part son emploi,
d autre part son organisation. Selon la perspective du fit, une compatibilité entre I'individu et
son entreprise ou son emploi, amene la satisfaction, la performance, I’ engagement, |’ adoption
de comportements citoyens et I’intention de rester (Kristof-Brown et al., 2005 ; Resick et d.,
2007). Etre en mesure de préciser comment se construit le schéma pré-emploi des jeunes
adultes est important car on peut alors mieux anticiper I’ arrimage entre leurs attentes et celles
de I’ organisation, et prévoir les échecs de recrutement provenant d’ attentes irréalistes. Comme
le souligne Rousseau (2001, p. 512) : ‘avant leur premier emploi, les employés possedent des
croyances sur leur travail, leur métier, et les entreprise en genéral, qui mettent en marche
certaines réponses sur leur désir d’intégrer une organisation’.

Notre objectif étant d'identifier les éléments au coaur de la formation du schéma pré-emploi,
nous avons choisi de réaliser une étude qualitative aupres de 22 personnes qui S apprétent a
entrer sur le marché du tavail. Une approche inductive a é&é adoptée dans la recherche
(Eisenhardt, 1989a ; Strauss et Corbin, 1990). Pour nous aider dans le codage et |’ analyse des
données, nous avons utilisé quelques idées théoriques centrales, qui seront présentées dans la
revue de littérature. Toutefois, au gré des codages et des analyses, des themes précis ont
émergé des données et nous sommes retournées a la littérature pour mieux les comprendre.
Ces é éments théoriques nouveaux seront présentés dans la discussion.



L e schéma preé-emploi
Per spectivesthéoriques sur le schéma pré-emploi

Le schéma pré-emploi se présente comme un type particulier de schéma cognitif. Selon Stein
(1992, p. 47) un schéma cognitif est « une organisation d’éléments conceptuellement reliés,
représentant le prototype d'un concept complexe. Un schéma se développe a partir
d expériences antérieures; il guide I’organisation de I'information nouvelle ». Les éléments
qui forment le schéma cognitif varient d'un individu a I’ autre, ou d’ une étape de vie a |’ autre
pour un méme individu Chague individu possede un schéma cognitif sur un sujet donné. Ce
schéma cognitif lui est propre et a été construit a partir de ses propres expériences (Fiske et
Taylor, 1984). Lorsgu’ils sont complexes, les schémas cognitifs incluent de nombreux
éléments d’ abstraction reliés entre eux. Lorsqu’ils sont embryonnaires, les schémas cognitifs
incluent peu d’ ééments qui sont peu structurés entre eux (Fiske et Linville, 1980).

S appuyant sur la définition de Stein, Rousseau (2001, 2003) propose que le schéma pré-
emploi soit structuré a partir des croyances associées a |’emploi, des idéologies associées a
une profession, des expériences de travail antérieures, et des influences personnelles et
sociétales. Le schéma préemploi embryonnaire incorpore quelques attentes simples et
concretes, sans lien direct entre elles. Par exemple, ‘|’ aimerais avoir un emploi ou je suis bien
trait€’, ou encore ‘pour moi, avoir un salaire élevé, c'est important’. Plus les attentes sont
nombreuses et se précisent, plus elles permettent a I’individu de construire des ééments plus
abstraits dans le schéma pré-emploi. Les éléments abstraits sont larges englobant, et
S appliquent a plusieurs situations professionnelles. Par exemple, il peut S agir de croyances
telles que ‘I’emploi est nécessaire pour son construire son identit€’, ou bien ‘de nos jours, il
faut se préparer a étre licencié au moins une fois dans sa vie'. Les éléments abstraits servent
de fondement pour construire un schéma qui devient de plus en plus précis au cours du temps.
Le processus de sédimentation fait que les informations nouvelles sont interprétées a la
lumiere du schéma existant, et consolident les ééments déja en place dans le schéma pré-
emploi.

Schéma pré-emploi, production de sens et choc delaréalité

Tout schéma cognitif ‘guide le tri, la mémorisation et les interprétations d’'un événement,
simplifiant la production de sens a partir d’une situation’ (Fiske et Taylor, 1984). Le schéma
pré-emploi aide I'individu & définir ce qu’ implique une relation d’emploi particuliere; il guide
I’interprétation et le souvenir des relations d emploi vécues et plus généralement, de tout
événement vécu qui permet de se projeter dans une relation d'emploi. Il fournit des indices
sur le réle de I'individu au sein d' une organisation et sur ses relations avec |’ entreprise, pour
lui permettre de deviner ce que I’on attend de lui en tant gu’employé (Rousseau, 2001). Par
exemple, la maniere dont un individu interpréte I’ offre d’ une rémunération variable dépend de
la place qu’ occupe la rémunération variable dans son schéma pré-emploi. S'il a vu un de ses
parents s angoisser a cause de revenus instables, il est probable que la rémunération variable
sera un élément de I’emploi a éviter et que les formes de rémunération plus stables seront
valorisées dans son schéma pré-emploi.

Les individus utilisent les schémas cognitifs pour créer un sens, leur permettant d’interpréter
leurs expériences passées et de guider leurs expériences a venir. La production de sens
conduit a attribuer une explication a une situation Le processus de fabrication de sens est
sdillant lors d'une expérience nouvelle ou inattendue (Louis, 1980). Les individus qui font
face a une expérience nouvelle s appuient sur ce qu’ils ont vécu dans des situations similaires
pour produire du sens ; ils sont également guidés par leurs caractéristiques personnelles
générales, incluant les prédispositions a attribuer une causalité aux autres, a soi, au hasard,



etc. (Louis, 1980). L’ arrivée sur le marché du travail constitue une situation nouvelle pour un
jeune adulte. Sans véritable expérience de travail pour donner du sens a lasituation nouvelle
qu'il rencontre, il court le risque de faire appel a une interprétation moins adéquate, et peut
commettre des erreurs d'attribution. C’est ce qui explique selon Louis (1980) le choc de la
réalité qui a été observé dans les premiers mois qui suivent |’ entrée sur le marché du travail.
En I"absence d' informations ou de référents pertinents, la production de sens est inadéguate et
lorsque I'individu doit s adapter a son environnement de travail, il peut interpréter les signaux
gu'il recoit de maniere erronée.

Pour lesjeunes qui s apprétent a entrer sur le marché du travail, le schéma pré-emploi facilite
la compréhension d’ une situation organisationnelle. Il aide les individus a remplir les blancs
créés par le manque d'informations, I’incertitude, ou I’indisponibilité des données face a une
situation d’emploi nouvelle. En aidant I'individu a produire du sens, le schéma pré-emploi
facilite la construction d’ un discours rationnel et cohérent sur les attentes en emploi.

Schéma pré-emploai, représentations possibles de soi et construction
identitaire

Arrivés en &ge d' obtenir leur premier emploi, les jeunes adultes disposent d’ un schéma pré-
emploi embryonnaire, qui s édifie et se fortifie avec les expériences de travail. Le degré
d imprécision du schéma peut expliquer la formation des attentes irréalistes a |I'égard de
I’employeur que I’on observe chez certains individus lors de la phase de socidisation
anticipatoire (Louis, 1980, Wanous, 1977). Méme s'il est incomplet et parfois vague, le
schéma pré-emploi est fondamental pour la construction identitaire de I'individu. Comme le
soulignent Morrison et Robinson (1997), le schéma pré-emploi est subjectif et lié a des biais
cognitifs et perceptuels; il n'est pas rationnd, puisgu’il participe a la construction de son
identité en tant que futur saarié.

Markus et Nurius (1986) évoquent |’ existence de plusieurs « sois possibles » (possible selves)
qui émergent chez I'individu comme représentations de soi dans des situations futures. Les
représentations possibles de soi incluent ce qu'une personne pourrait devenir, aimerait
devenir, ne voudrait pas devenir, et aurait peur de devenir. Dans un contexte de travail, ces
représentations sont des images futures qui forment des espoirs et des attentes sur soi au
tavail. Les images d espoir incluent des souhaits, des réves, et décrivent le soi idéal (Higgins,
1987). Les images d'attentes sont plus réalistes et plus proches de ce que I’ on pense devenir.
La constellation des sois possibles inclut différents domaines d’ emploi et permet de voir
diverses possibilités pour utiliser ses talents, sa formation, ses connaissances, selon la vision
que I'on a de soi (Roberts et a., 2005). Les représentations possibles de soi incluent non
seulement le soi (sa propre identit€) mais aussi |’image professionnelle désirée, c'est-a-dire
I’image du groupe social a qui |I’on aimerait étre associé dans le regard d autrui (Roberts,
2006).

Le schéma pré-emploi touche a I’identité de I'individu en tant que membre d’une profession
en tant que salarié, en tant que collegue, en tant qu’ acteur organisationnel. Ces dentités se
forment a partir des représentations que construit I'individu sur ses compétences, ses
expériences, son statut social (Markus et Nurius, 1986). Ibarra (1999) montre comment les
représentations possibles de soi orientent |’ adaptation des individus a une nouvelle situation
organisationnelle. Les sois possibles servent de filtre pour effectuer un changement
identitaire : ils motivent a changer de sorte que le soi possible devienne réalité. Notamment,
les images de soi espérées orientent les aptitudes des individus pour se projeter une image
professionnelle viable et décisive pour le succes d une éventuelle carriére. Le schéma pré-
emploi en début de carriere est propice pour faire émerger de multiples représentations
possibles de soi, puisque les expériences de vie sont encore faibles et laissent place aux réves
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et al’imaginaire. Le processus identitaire est en cours de construction et le premier emploi
représente une période de changement importante qui peut questionner |’identité de soi. Un
jeune adulte qui se projette dans son premier emploi et dans sa vie professionnelle est
particulierement ouvert aux images d’ espoir. Son parcours n’est pas encore ancré dans des
orientations professionnelles claires, et la part faites aux idéaux reste large (par exemple, ‘je
me vois bien habillée en tailleur et partir en rendezvous d affaire’, ou ‘je voudrais étre un
expert reconnu dans mon domainge’).

Etude empirique

Nous avons chois d’ étudier les éléments qui forment le schéma pré-emploi de jeunes adultes
qui S apprétent a entrer sur le marché du travail, c'est-a-dire qui commencent la recherche de
leur premier emploi. Pour traiter notre problématique, nous avons interrogé 22 individus qui
finissent des études en gestion, commerce ou administration.

L e contexte

Au Canada, lafiliere de la gestion, du commerce et de |’ administration regroupe le plus grand
nombre de travailleurs, loin devant la filiére de la vente et du service a la clientele. Sur les
15.576.565 de travailleurs &gés de 15 ans et plus, 4.389.275 sont en gestion/administration,
soit plus de 28% de la population active canadienne (seulement 505.940 personnes sont en
vente et service ala clientéle). Au Québec, qui est la province ou s est déroulée la présente
étude, le purcentage de travailleurs qui sont employés dans le domaine de la gestion est
similaire a celui du Canada: sur les 3.644.380 travailleurs, 1.009.512 évoluent dans ce secteur
(Statistique Canada, 2009).

La part des emplois attachés a la filiere de la gestion, du commerce et de |’ administration
devrait rester similaire dans les années a venir. Pourtant, les universités forment peu
d’ étudiants en gestion comparativement aux besoins du marché du travail. Sur les 907.524
étudiants en £ et 2°™ cycles universitaires du Canada, seulement 161.442 étudient en
gestion, commerce et administration, soit 18% des étudiants (Statistique Canada, 2009). Des
pénuries de main d cauvre sont apparues et devraient s aggraver dans les 10 prochaines années
pour plusieurs emplois de gestion, pour lesguels les taux de chémage sont plus bas que les
autres professions. Les professions de cadres supérieurs, de directeurs des ressources
humaines, de professionnels en gestion des ressources humaines et de professionnels en
services aux entreprises sont particulierement touchées par ce phénomeéne, en raison d'un
niveau élevé de départs a la retraite des travailleurs plus agés (rapport du RHDSC du 29
janvier 2007 disponible sur le site de Statistique Canada).

Les étudiants finissant leurs parcours universitaire en gestion présentent I’intérét de viser des
postes de cadres ou de professionnels recherchés dans les entreprises. Ils sont une cible
centrale des programmes d’ attraction et de rétention des nouveaux employés des entreprises
canadiennes.

Echantillon

Nous avons interroge 22 finissantsde trois universités localisées au Québec. Les finissants ont
€été approchés grace aux contacts personnels des chercheurs, en s appuyant notamment sur un
réseau d associations étudiantes. Nous avons exclu les étudiants en formation continue et en
cours du soir car ils ont pour la plupart une véritable expérience professionnelle et ils sortent
du cadre de notre recherche, qui se centre sur les personnes qui vont démarrer leur carriere.
Notre choix S est porté sur des finissants qui ont suivi une formation universitaire en gestion,
commerce ou administration, de maniere a avoir un échantillon homogene et a s’ adresser a un
groupe de candidats tres recherché par les entreprises. Nous avons sélectionné des individus
qui sont en recherche d’emploi ou qui viennent de finir leur recherche d emploi. La liste des



personnes interrogées est présentée dans le tableau 1. Sur les 22 personnes interrogées, 15
sont des femmes (soit 68%) et 7 sont des hommes. Leur &ge moyen est égal a 25 ans.

Tableau 1. Caractéristiques de I'échantillon d’étude

Spécialisation Niveau d'étude Codification Sexe Age
universitaire

Gestion de la mode 1% cycle P1 F 27 ans
Ressources Humaines 2°M¢ cycle P2 F 27 ans
Stratégie 2°™¢ cycle P3 F 23 ans
Marketing 2°M¢ cycle P4 M 26 ans
Santé et sécurité au travail 1% cycle P5 F 27 ans
Logistique-approvisionnement 2°M¢ cycle P6 M 3l ans
Finance 1% cycle P7 F 25 ans
Ressources Humaines 2°™M¢ cycle P8 M 28 ans
Management 1% cycle P9 M 21 ans
Relations de travail 2°™¢ cycle P10 F 29 ans
Gestion des NTIC 2°™¢ cycle P11 F 24 ans
Logistique 2°™¢ cycle P12 F 23 ans
Ressources Humaines 1% cycle P13 F 21 ans
Ressources Humaines 1% cycle P14 F 27 ans
Systéme d'information - NTIC 1% cycle P15 M 23 ans
Marketing 1% cycle P16 F 22 ans
Ethique- stratégie 1% cycle P17 M 22 ans
Finance-comptabilité 1% cycle P18 F n.d.

Marketing 1% cycle P19 F 23 ans
Entrepreneuriat 1% cycle P20 M 22 ans
Ressources Humaines 2°™¢ cycle P21 F 29 ans
Management 2°™¢ cycle P22 F 24 ans

Collecte des données et procédure de codification

Les entretiens ont duré environ 70 minutes, dlant d’'un minimum de 50 minutes & un
maximum de 90 minutes. Les entretiens étaient semi-directifs et suivaient le guide présenté en
annexe. Les questions 1 et 2 servaient d'introduction a I’ entretien. Elles étaient complétées
par des questions sur les attentes en emploi (questions 3 et 4), qui permettaient d’ aborder les
éléments simples et facilement identifiables du schéma pré-emploi. A partir de la question 5,
les entrevues abordaient des ééments plus abstraits du schéma pré-emploi, et sollicitaient
davantage les représentations possibles qu’ ont les individus de leur identité en tant qu’ acteur
organisationnel. Cependant, toutes les questions éaient susceptibles de faire ressortir
spontanément des éléments liés a la production de sens et a la construction identitaire qui
accompagnent la formation du schéma pré-emploi. Les entretiens ont é&é enregistrés et
retranscrits. Le contenu du discours retranscrit a srvi de source pour effectuer I’analyse de
contenu et extraire des exemples de citations.

La codification des données a suivi un processus en trois étapes. Dans un premier temps, une
analyse verticale de chague entretien a été effectuée par deux chercheurs. Cette analyse a
conduit aidentifier des codes au fur et & mesure de la lecture des entretiens, sans liste de code
pré-établie. Chaque code était soit un mot (par exemple, ‘flexibilité des horaires’), soit une
idée (par exemple, ‘je ne veux pas que le travail prenne toute la place dans ma vie’).
Lorsqu’un code était appuyé par un discours fort ou par des termes souvent répétés lors de
I’entretien, il était complété par une citation illustrative, mentionnée entre guillemets apres le
code. Les codes ont été listés par ordre d'arrivée dans le discours, et par fréguence
d occurrence.

La deuxiéme étape a consisté a établir un paraléele entre la liste des codes obtenus pour un
entretien donné, et les théories liées au schéma pré-emploi. Cette étape était particulierement
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importante pour décrire et comprendre les éléments sur lesquels les personnes interrogées
S appuient pour produire du sens, construire leur identité au travail et préciser leur schéma
pré-emploi. Notre objectif au cours de cette étape était de donner du sens a chaque entretien.
C'est au cours de cette étape de I’analyse que nous avons organise I’information dans des
rubrigues plus précises. Pour chaque entretien, nous avons classé les codes et les citations liés
aux expériences de travail en catégories : par exemple, les attentes au travail, les idéologies et
les croyances sur larelation d’ emploi, les représentations de soi au travail, etc.

La troiséme étape a permis la compilation des informations recueillies aupres des 22
participarts. Nous avons tenté de repérer des processus de construction similaires du schéma
pré-emploi. Par exemple, nous avons regardé s les répondants qui adoptent les mémes
processus de construction identitaires présentent un schéma pré-emploi au contenu similaire.
L’ objectif de cette ultime étape était d'identifier des processus communs de formation du
schéma pré-emploi.

Résultats

L’ analyse des entrevues conduit aidentifier des schémas pré-emploi trés variés, tant dans leur
contenu que dans leur précision. Les éléments qui conduisent a produire du sens et a faconner
le schéma pré-emploi sont de différents ordres. Tout d'abord, les représentations de soi au
travail jouent un role clé dans la formation du schéma pré-emploi car elles orientent les
attentes en emploi des individus, de maniere a se rapprocher de |’idéal de soi espéré (Higgins,
1987). Ensuite, de multiples idéologies en emploi surgissent a la lecture des entrevues. Un
méme individu peut avoir plusieurs idéologies, et lesidéologies sur I'emploi varient fortement
d’'un individu a I’ autre selon les expériences de vie. On note des influences fortes de la part
des parents, des expériences d emploi, des études et de la socialisation universitaire autour du
domaine d’emploi. Enfin, un point clé qui a émergé des entrevues est la prégnance de
I"identité étudiante dans les discours des répondants, et le difficile passage a la ‘vie adulte
pour certains d’ entre eux.

Représentationsde soi au travail et modelesidentitaires

L es représentations de soi au travail sont rattachées a un idéal de soi au travail espéré, c'est-a
dire a une projection idéalisée et lointaine de soi dans sa vie professionnelle et méme
personnelle. Ces représentations sont essentielles pour se construire une identité en tant que
futur employé, et orienter ses préférences et ses attentes en emploi. Toutefois, leur ancrage
avec une réalité professionnelle a court terme est faible, ce qui peut créer des déceptions chez
les personnes interrogées lorsqu’ elles commenceront leur premier emploi.

Multiplicité ou unicité des représentations de soi

Plusieurs répondants identifient diverses représentations de soi, construites a partir d’ ancrages
identitaires complémentaires (P3, P9, P11, P14). Dans ce cas, |’ ouverture faite aux différents
Sois possibles ne permet pas de préciser les attentes en emploi et le schéma pré-emploi reste
général. Les attentes peuvent étre nombreuses et riches, et étre associées a des croyances sur
I’emploi abstraites. Ce qui nuit a la précision du schéma pré-emploi, est le manque de
structuration de ses composants. L’ existence de multiples représentations de soi créent des
attentes trop variées ou incohérentes pour identifier un schéma pré-emploi clair chez les
individus. A l'inverse, les répondants qui construisent leur identité autour d'une seule
représentation de soi possible ont un schéma pré-emploi beaucoup plus précis et structuré (P1,
P6, P8, P15, P18, P20). Par exemple, la représentation de soi en tant que gestionnaire d’ une
équipe de vendeurs conduit P20 a privilégier des attentes en emploi qui seraient satisfaites
dansle cadre d un emploi dedirection en PME.



P20 «Mon emploi idéal, c'est un emploi ou je vais pouvoir faire de la vente mais
surtout de la gestion- marketing dans son ensemble. Autant au niveau des produits,
des prix, des différentes formes de distribution du produit, de la gestion de I’ équipe
de vente, de la mise en marché. J' aime ¢a travailler avec les gens, j’aime étre leur
leader ».

Centralité del’emploi et représentations de soi

La construction identitaire est propice a une réflexion sur la place que prend le travail dans la
vie. Ainsi, aors que certains répondants centrent leur discours uniquement sur leur travail
(par exemple, P6, P16, P18, P20), d’autres le présentent dans un contexte de vie plus large
(par exemple, P1, P8, P9). La centralité de I’emploi oriente |a nature des attentes en emploi et
en conséquence, du schéma pré-emploi en cours de construction. Lorsque I’'emploi est au
coaur de la représentation de soi, les attentes portent sur la carriere et les criteres traditionnels
de succes professionnel : progression verticale, accession a des postes de direction, gestion
d’ équipe ou reconnaissance a titre d’ expert. Plus I’emploi est périphérique a son bonheur, plus
les attentes en emploi privilégient I’ équilibre entre la vie professionnelle et la vie personnelle.
Dans deux cas (P8 et P10), I'emploi est percu comme ayant un rble secondaire dans la
représentation que les répondants se font d’eux ce leur ‘vie adulte’. Leur relation d’ emploi
recherchée est économique et centrée sur des attentes monétaires.

P19 «je me vois comme au top, plus au niveau de la direction, donc idéalement ce
serait d’ avoir des employés qui sont heureux de travailler avec moi ».

P9 « Je veux un emploi qui me permette de bien vivre, de vivre confortablement.
Que je puisse étre capable aussi de faire vivre ma famille, de leur permettre de leur
donner une certaine aisance » P9

P10 « Moi ils engageront pas une super woman, S y a des dossiers que je suis pas
capable defaire, cava étre a moi a dire, je suis pas en mesure de faire ¢ca »

Sour ces d’influence des repr ésentations de soi

La production de sens autour de la construction de son identité en tant qu’ employé peut
S éaborer en suivant le modele parental. Les parents servent de modéle pour identifier les
représentations possible de soi, puisqu’ils constituent le point de référence le plus connu sur la
‘vie adulte’. Le modéle parental est prégnant chez plusieurs répondants, qui pour la plupart
tentent de reproduire ou d’améiorer ce qu’ils rencontrent dans leur milieu familial 5, P9,
P13, P14, P15, P16). La personnalité et la satisfaction des valeurs personnelles sont également
au coeur des justifications des représentations de soi. Le besoin d’accomplissement est trés
présent lorsque le schéma pré-emploi accorde une large place au succes professionnel, maisiil
n'est pas le seul besoin évoqué dans les discours. Le besoin de se sentir utile et d' aider la
collectivité conduit plusieurs répondants a construire leur représentation de soi autour d une
action ou d’'une mission sociale, et a privilégier les emplois dans des entreprises qui refletent
leurs valeurs personnelles (P3, P9, P11).

P14 «Moi j’ai vu la vie que mes parents ils se sont construits, ils voyagent, ils
regoivent des gens, ils ont une belle maison..... mes parents nous ont tous envoyé a
I”Université. Puis, j'ai envie que ce soit la méme chose pour moi. J'ai envie que
mes enfants aient les priviléges que moi j’ai eus »

P11. « Pour I'instant, ¢'est clair que j’ai envie d un métier, enfin quelque chose qui
me fasse bouger, Et puisj’ai aussi ce truc de.... Ca me fait bizarre de dire ¢a, mais
pas sauver le monde, maisy a vraiment quelque chose , quelque chose a faire, j’ ai
envie plus au départ de travailler limite pour les autres »



Idéologiessur I’'emploi et attribution desresponsabilités al’ employeur

Les idéologies et les croyances sur I’emploi aident les répondants & donner du sens aux
décisions qu’ils ont vécues ou observées dans les organisations. L’ attribution des décisions a
des intentions bienveillantes ou au contraire malveillantes est au coaur de la formation des
idéologies sur I'emploi (Morrison et Robinson, 1997). Par exemple, le stress occasionné par la
surcharge de travail est attribué a des demandes abusives de I’employeur par les uns, a un
moindre mal pour survivre dans une économie mondialisée par les autres. C'est en se
positionnant par rapport aux idéologies gu'ils avancent, que les répondants orientent leur
schéma pré-emploi. Pour reprendre I’ exemple du stress, le fait de considérer que le stress est
omniprésent peut inciter certains individus a privilégier des organisations qui offrent des
conditions de travail confortables et durables, d’autres individus a exiger une reconnaissance
de leur implication.

I mputation a I’employeur et équité delareation d’ emploi

De nombreux répondants considérent qu’il existe des dérives managériales et des abus dans
les organisations. La dérive la plus souvent mentionnée est la surcharge de travail, qui est
reliée au stress, a |’ épuisement professionnel, aux objectifs irréalistes (P2, P3, P10, P12, P14,
P15, P18). Les entrevues font aussi état de croyances sur les licenciements injustifiés, la
mauvaise gestion des employés par les supérieurs hiérarchiques, et les jeux politiques qui
réduisent les chances d’ avancement (P7, P8, P11, P13, P18). Dans ce contexte, le schéma pré-
emploi inclut des éléments liés a I'équité dans la relation d’emploi, et a la justice
organisationnelle (Cropanzano et a., 2001).

P2 ‘Mon employeur, je m'attends a ce qu’il m’'en demande plus que ce que je suis
capable de donner... je m'attends a ce qu’il ait des objectifs fixés |a, qui soient
irréalistes

P5 *Une bonne relation avec I’entreprise ? Que I’ entreprise t' offre ce gu’ elle t’ avait
promis. Qu’elle soit présente aussi pour ses employes, parce que souvent tu le vois
aujourd’hui, comme Pétro Canada sont en lock out, ben des fois ils font des
promesses puis ils les respectent pas’”’

P10 ‘Une chance que c'était syndiqué, ¢ était une fagon pour les employés d avoir
ce quilsveulent.... Jai appris a revendiquer .... quand ¢a ne me convient pas, qui
aller voir, comment dire les choses .

Deux types de réactions sont rencontrés face aux perceptions des iniquités. Certains
répondants présentent une attitude vigilante qui les rend tres sensibles aux iniquités et aux
injustices. Leur loyauté est contingente au respect des promesses de |'employeur, et a
I’ application de pratiques justes entre les employés (P5, P13, P14). L’ autre réaction consiste a
rechercher des entreprises qui offrent une alternative et sont réputées pour leur coté humain et
pour leurs conditions de travail confortables et durables (P2, P3, P7, P10, P15).

P7.‘Moi j’aime la stabilité, je veux pas changer d emploi tousles 6 mois ; ¢’ est plus
pratique pour apprendre, connaitre bien les gens et son travail, et puis auss ¢a
diminuelestress'.

P13 ‘Pour moi, personnellement, une bonne relation avec I’ entreprise, ¢ca dépendrait
de la justice... si personnellement je suis bien traitée mais je sais qu'il y a des
injustices, j’aurai pas vraiment la fierté d étre reconnue..... parce que ¢a va étre du
favoritisme'.



Roéle des expériences négatives en emploi sur les perceptions d’ équité

Backhaus (2002) souligne que les individus tendent a interpréter de maniére exagérée des
signaux négatifs et a sur estimer la saillance d'un incident insatisfaisant, comparativement aux
incidents qui sont source de satisfaction. Dans trois cas (P8, P12, P18), les expériences au
travail des répondants ont été déplai santes et inattendues.

P8 ‘Des fois, je veux dire, javais honte... je me sentais vraiment mal d appuyer la
candidate, ou de mentir sur les raisons pour lesquelles elle a été refusée.... Tout ce
cynisme, ca fait en sorte que je vais pas étre la personne la plus loyale envers
I’ organisation.... ¢a va étre plus donnant donnant’.

P18 ‘Mon expérience sur le marché du travail, des fois je suis arrivée dans
I’entreprise, par exemple XX, Céait tres politique, méme les personnes
incompétentes étaient nommeées supérieur’.
Dans ces trois cas, les répondants tendent a genéraliser leurs expériences a |I’ensemble des
employeurs, ce qui les conduit & développer des idéologies tres cyniques. On note alors un
processus de régjustement de I'individu qui se désengage vis-avis de I’organisation et se
centre sur une gestion individuelle de la carriere. Le schéma pré-emploi se construit sur une
logique nomade, sans loyauté organisationnelle.

Acceptation des changements sociétaux et économiques

Les répondants attribuent aussi le rythme rapide de travail, les risques de licenciement, les
exigences de performance, etc., a une évolution de I’économie qui n’est pas imputable a la
maniére dont on géere les entreprises. Plutt, I’évolution de I’ économie oblige les entreprises
et les individus qui la composent a s guster et a s adapter pour trouver les ressources
adéquates qui permettent de survivre.

P6 ‘Moi j'ai pas peur de changer. Jai d§a perdu un emploi, j'ai d§a quitté un
emploi, j'ai pas peur de le faire. Je vais trouver quelque chose d autre, quelque
chose d’'aussi intéressant si ¢'est pas plus. Jai une famille, mais on est capable de
bien vivre, de se débrouiller’.

P3 ‘Une entreprise, faut qu’ elle survive. Elle peut pas garder un employé qui n’est
pas performant.’

Chez certains, les discours sur les changemerts sociétaux contribuent & justifier la formation
d’ un schéma pré-emploi qui valorise les expériences personnelles de travail, les performances
et la compétition pour le succes, et non la loyauté organisationnelle.

P14 ‘Je crois plus vraiment au fameux contrat de loyauté ou tu travaillais toute ta
vie dans une entreprise. Je pense que tant que les deux parties sont satisfaites dans
I’ échange, tant mieux, on va rester. Mais s je suis plus satisfaite, puis il remplit pas
sa part du contrat selon moi, ben bye je vais aller ailleurs'.

A l'inverse, d'autres répondants prénent les bienfaits de la stabilité et de la loyauté pour
I"individu et I’ organisation Ils se déclarent effrayés ou en désaccord avec les changements
qu' ils observent.

P10. ‘lorsgue I'entreprise encourage les emplois précaire pour dans le fond, se
graisser la patte..... Les gens qui sont en dessous du salaire minimum, ¢’ est pas vrai
gu'’ils ont les moyens de dével opper leur plein potentiel’.

P19. ‘L’idée que quand on est engagé, ¢’ est pas seulement pour 2 ans, mais je suisla
pour un bon bout de ma vie si ce n’est pour ma carriere au complet. Au niveau de
I’emploi, je crois que ¢’ est important parce que ¢’ est ¢a qui permet de devenir plus
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performant. Plus tu connais ton entreprise, plus tu te sens a I’aise pour travailler a
I’intérieur’.

Production de sensautour du changement identitaire

L’entrée dans le monde du travail est une période de changement identitaire qui suppose
I"abandon d’'un ancrage identitaire — celui d'étudiant — vers I’adoption progressive d’'une
nouvelle identité. Comme I'avance Louis (1980), le changement identitaire est un processus
gui passe par la construction positive de sens autour de son nouveau réle. Dans ce cas, la
construction identitaire ne porte pas sur des représentations possibles de soi au travail qui sont
idéalistes ou lointaines. Elle est centrée sur le passage a la vie professionnelle et sur
I’ abandon de I'identité d’ éudiant.

Difficultés d’anticipation du changement identitaire

Chez certains répondants, le processus de changement identitaire n’est pas encore en place
(P4, P16, P17). Les discours sont fortement imprégnés des valeurs d'un étudiant (par
exemple, les amis, ou les toraires flexibles que I’on a obtenus pour concilier les études et le
travail). On constate que |’ absence de projection identitaire fait obstacle a la formation du
schéma pré-emploi.

P4 «Je sais pas, j'essaye de me Situer. Jai pas beaucoup d expérience. En ce
moment, je cherche un travail mais j'ai pas grande idée sur comment pense un
employeur. C’est sir que ¢a va étre au niveau des taches que je dois accomplir, mais
rien de spécifique »

P 17 «Moi j'aime |'école, j'y ai fait plein de projets, alors je ne sais pas encore
exactement dans quel milieu je vais évoluer. Je ne sais pas s je vais aller dans une
agence ou dans une grande entreprise puis la..... ou je vais rester dans la banque
puis je changerai a un moment donné »

P 16 «Jai de la difficultéa m'imaginer plus tard. C'est bientét, c'est ¢a le pire.
Maisj’ ai dela difficulté a... voir exactement ¢a va ressembler a quoi mon emploi »

Peur del’échecet du choc delaréalité

Le changement identitaire ne se fait pas sans inquiétudes et sans peurs. Démontrer et faire
reconnaitre son potentiel, ne pas étre dégu, trouver un emploi qui corresponde a ses attentes, a
ses vaeurs, sont des questionnements que I'on retrouve dans les entrevues. La peur
d’ abandonner un style de vie insouciant et avec un rythme de vie tranquille est également
présente chez plusieurs répondants, ce qui les fait douter sur la possibilité de conserver un bon
équilibre de vie.

P9 ‘ Avec ma vraie 1% expérience de travail, je vais étre confronté a la réalité. C'est
slr que ma vision va changer’

P5 ‘C'est ca qui est difficile je pense, C’est la recherche et le temps que tu y mets
puis, souvent tu envoie une tonne de demandes d emploi puis t'as pas de réponse,
juste le fait d’avoir un non ou n’importe quoi’.

Pour contrer les peurs associées au changement identitaire, les répondants manifestent la
volonté de s adapter et de mntribuer efficacement a la vie organisationnelle. Le discours est
davantage centré sur des attentes liées a I’ apprentissage et au besoin d’ encadrement et de
coaching pour réussir.
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P7 «C est slr quela, je vaistravailler avec des clients, fait que je veux leur offrir
vraiment le meilleur de ce que je suis capable. Mais je n' attends a ce qu’on mele
montre, & ce qu’ on me dise comment, qu’ on me donne des trucs »

P13 « *Quelgu’ un qui va me donner des responsabilités a la mesure de ce que je suis
capable defaire.... Qui va croire en mes capacités, qui va étre capable de me donner
du feedback, genre mes forces et mes faiblesses, étre clair dansce qu'il dit’

Maintient del’identité é&udiante et rejet de I'identité professionnelle

Dans deux cas (P12 et P14), les peurs associées au changement identitaire conduisent a
produire un discours autour d’une opposition entre la vie éudiante et la vie professionnelle.
Les organisations sont aors présentées comme peu ouvertes au changement, peu
compréhensives par rapport aux jeunes ou aux personnalités différentes. L’identité est
construite en opposition avec celle du ‘ parfait employ€’, qui travaille de nombreuses heures et
est caricaturée par le célebre ‘ métro, boulot, dodo’.

P12 ‘Malgré ma faible expérience et mon jeune age, que mon patron voit que
j"apporte un point de vue différent de ce que les autres peuvent apporter. Je vais
apporter des connaissances techniques puis un regard extérieur, Donc j’aimerais ¢a
gue mon patron comprenne..... je m'attends a avoir quand méme une certaine
résistance quand je vais entrer sur le marché du travail’.

Discussion

Notre recherche avait pour objectif d éudier les processus sous-jacents a la formation du
schéma pré-emploi. Ce faisant, nous voulions apporter deux contributions a la recherche sur
larelation d’emploi et la socialisation organisationnelle : (1) explorer le degré de réalisme et
de précision du schéma pré-emploi des jeunes adultes en &ge d’intégrer le marché du travail;
(2) éudier comment le schéma pré-emploi est associé a des attentes qui permettent d’ anticiper
la compatibilité avec un emploi, ou we organisation. Nous NoUs SOMMeES appuyes sur un

échantillon de 22 étudiants finissant leurs études en gestion pour répondre a notre question de
recherche.

I mplications théoriques

Nos résultats montrent tout d’ abord que les représentations de soi au travail sont nécessaires a
la formation du schéma pré-emploi. En I'absence de représentation de soi au travail, les
personnes interrogées sont incapables de présenter un schéma pré-emploi structuré (P4, P16,
P17). Seules quelques attentes simples sont formulées (par exemple, un bon salaire, ou un
travall intéressant), mais sans étre structurées autour dune ‘petite théorie individuelle sur
I’emploi’. Ce résultat met en avant la force de la projection identitaire dans la préparation a
I’entrée sur le marché du travail. Elle oriente les choix des individus de telle sorte qu'ils
réagissent clairement a une situation organisationnelle, en sachant si elle leur permet de se
rapprocher de leur idéal identitaire ou non (Markus et Nurius, 1986). Etant idédlisée, la
représentation de soi constitue un agent motivationnel exceptionnel, qui oriente les choix et
les décisions des individus. Comme le soulignent Markus et Nurius (1986, p.963), «ce qui
compte n’ est pas la facilité avec laquelle ces représentations peuvent étre concrétisées. Ce qui
est important est qu’ elles existent en tant qu’ élément qui peut étre activeé et servir de référent
guand on évalue ou interprete le soi actuel ».

La prégnance d'un unique avenir possible, c'est-a-dire d’une représentation de soi unique et
clairement identifiée par I'individu, permet la formation d’ une vision précise et claire du
schéma pré-emploi. La perception du fit avec I’emploi et |'organisation est plus facile a
formuler et les attentes des répondants sont claires et justifiées. Comment est-il possible
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d’ arriver a ce constat, alors que les travaux sur les représentations de soi possibles
mentionnent que la multiplicité des ancrages identitaires est source de richesse et de
malléabilité pour la construction de soi (Markus et Nurius, 1986, p. 965 ; Ferrari et a., 2009,
p.103) ? Le fait de privilégier une représentation de soi unique ne nuit pas a I’ éaboration
d’ une conception riche et complexe du travail ; au contraire, elle la facilite car il est plus
facile de produire du sens pour justifier ses attentes en emploi. C'est parce que la production
de sens autour du schéma pré-emploi est facilitée par I'existence d'un avenir imaginaire
unique, que les conceptiors liées au travail sont enrichies et mieux structurées.

Les représentations de soi possibles ne se centrent pas uniquement sur un imaginaire espéré.
Elles se développent en identifiant ce que I’on n’aimerait pas devenir, ou ce que I'on aurait
peur de devenir. Les discours organisés autour des craintes liées au changement identitaire
sont associés a la difficulté a formaliser un schéma pré-emploi. Les répondants qui
mentionnent un rejet de I’ identité professionnelle et valorisent le maintient d’ une identité plus
proche de celle des étudiants, anticipent des difficultés d’insertion au travail. Ces formes de
représentation de soi sont construites par la négative ; si elles ne sont pas associées a une
représentation de soi possible et espérée au travail, elles ne sont pas suffisantes pour aider
I"individu a construire un schéma pré-emploi.

Lesidéologies et les croyances sur I’emploi contribuent aussi a la formation du schéma pré-
emploi. Elles permettent aux individus de produire du sens en précisant les comportements
attendus de I’employeur et de I’employé (Robinson et Morrison, 1997). Elles aident a préciser
ce que sont des attentes réalistes en emploi et elles servent de filtre pour interpréter une
situation organisationnelle. Les entrevues mettent en avant |’ importance de I’ équité dans la
relation d’emploi. Le discours dominant est que la relation d’emploi n'est pas toujours
équitable, mettant I’employeur en position de force pour fixer des horaires lourds et des
conditions de travail pénibles. Ce discours s accompagne de deux productions de sens
différentes.

La croyance d’'une relation d’ emploi inéquitable est associée chez certains répondants a une
forte sengibilité a I’équité et a la justice (Cropanzano et al., 2001), et a une réévaluation
réguliére de la relation d’emploi de maniere a s assurer que I’ échange est toujours équitable.
Dans ce cas, la loyauté a I’ organisation n’est pas valorisée par les individus ; elle est méme
inexistante chez certains d'entre eux. C'est la juste reconnaissance des efforts et des
réalisations qui justifie le choix de rester ou de quitter I’ entreprise. Chez d’ autres répondants,
la perception d’iniquité s accompagne de la recherche d entreprises qui sont réputées pour
leur gestion des ressources humaines alternative. Pour ces individus, la confiance peut étre
possible si I’employeur démontre qu’il souhaite construire un échange durable et bénéfique a
tous (Whitener et al., 1998). Les individus qui forment ce type de schéma pré-emploi
valorisent la loyauté et la stabilité dans la relation d’ emploi et sont préts a faire confiance a
une entreprise qui partage les mémes valeurs qu’ eux.

Lafigure 1 fait une synthése des éléments qui ont émergé lors de I’ analyse des 22 entretiens.
Elle montre le r6le central joué par les représentations de soi au travail dans la construction du
schéma pré-emploi. Ces représentations de soi s accompagnent d’idéologies sur I'emploi qui
vont justifier ce que I’ individu souhaite devenir, ou au contraire ne souhaite pas devenir, dans
lavie professionnelle.
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Figure 1. Eléments de la formation du schéma pré-emploi
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Limites et prolongements

L es résultats que nous venons de discuter doivent étre considérés avec une certaine prudence.
Notre échantillon est réduit et se limite a 22 étudiants qui finissent leur scolarité en gestion,
commerce et administration Nous avons choisi de nous centrer sur ce type d' étudiants afin
d avoir un échantillon homogene quant au type d’études, et pertinent pour les organisations
préoccupées par de futures embauches. L’ objectif était de contréler I effet lié ala socialisation
lors des études et au type de métier envisagé. On peut donc penser que les résultats pourraient
étre validés quantitativement dans des recherches futures, en utilisant le méme type
d échantillon.

En revanche, nous croyons que des résultats différents auraient été obtenus avec d autres
principes d échantillonnage. Par exemple, la vision du stress et des objectifs trées éevés de
travail est conforme a I’idée que I’ on se fait d’un emploi de cadre ou de professionnel. Qu'en
serait-il S des étudiants en esthétique, en droit ou en ingénierie avaient été interrogés ? Toute
généralisation de nos résultats a d’ autres métiers serait donc hétive et inappropriée. Pour
prétendre généraliser nos résultats, il faudrait conduire d’ autres entretiens avec des groupes de
métiers variés, de maniére a dresser un portait plus complet des schémas pré-emploi, selon le
niveau et e type d’ études effectués.

Lafacilité d’ accés au marché du travail peut étre un facteur qui modifie le développement des
représentations de soi idéalisées au travail (Markus et Nurius, 1986). Les entrevues ont été
effectuées alors que la crise économique ne se faisait pas encore sentir au Canada, et pour des
métiers identifiés comme souffrant de pénuries de main d oeuvre. Il est possible que le
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contexte économique et plus précisément la perception des opportunités d emploi, modifie la
construction de la représentation de soi au travail et la formation du schéma pré-emploi. Il
serait intéressant de comparer les résultats avec ceux d étudiants issus d une filiere d’ études
qui débouche sur des perceptives d emploi moins florissantes.

Une autre voie de recherche possible porte sur un suivi au cours des ans, des personnes
interrogées. Nous avons identifié des éléments qui aident a la formation du schéma pré-
emploi, sans confronter ces @déments a la réaité. Comment les individus interrogés vivent-ils
le choc de la rédité ? Quels sont ceux qui estiment que leurs attentes étaient irréalistes, quels
sont ceux qui vivert des déceptions lors de leur premier emploi ? Un suivi de chagque individu
permettrait de comprendre les effets réel's de la construction des identités et des idéologies sur
les perceptions de fit et sur la stabilité du schéma pré-emploi.

I mplications managériales

Nous voyons plusieurs implications de notre recherche pour les employeurs qui souhaitent
recruter de jeunes adultes ayant une formation en gestion. Tout d abord, les individus qui se
projettent dans I’ avenir et ont construit des idéologies sur |” emploi, présentent un schéma pré-
emploi précis et structuré. Méme s ce schéma est évoltif, il guide les choix des individus et
leur permet de préciser le type d’emploi ou d organisation qui répond a ses attentes. Les
perceptions de fit avec ce qu’ offre I’ organisation sont alors plus faciles a établir que lorsgue le
schéma pré-emploi est flou ou inexistant. Louis (1980, p.228) rapporte que les attentes
initiales des nouvelles recrues qui quittent ne différent pas de celles des nouvelles recrues qui
restent dans |’ organisation. C’est la perception que les attentes sont satisfaites au cours de la
socialisation qui explique la décision de quitter ou de rester. Grace au schéma pré-emploi, les
individus développent des perceptions plus précises et plus réalistes, de ce qui leur
conviendrait en entreprise. Lors des entrevues de sélection, les employeurs qui questionnent le
schéma pré-emploi des candidats ont la possibilité de cerner le degré de précision de leurs
attentes, et ce faisant d’ anticiper les risques de départs a cause d’ attentes décues.

Ensuite, les idéologies en emploi décrites par les répondants montrent une perte de confiance
en I'employeur. Dans certains cas, I'individu envisage de vé&ifier s le ratio entre ses
contributions et ses rétributions est équitable, et anticipe des gjustements en cas d'iniquité
(plaintes, départ). La confiance n'est pas au coaur de la relation d emploi. Le discours est
plutét importé de la théorie de I’agence, selon laquelle il faut contrbler |’ autre partie pour
vérifier que ses propres intéréts sont préservés (Eisenhardt, 1989b). Dans d'autres cas,
I"individu privilégie la recherche d entreprises qui traitent bien leurs employés. La confiance
est envisagée par les répondants, mais elle reste a prouver de la part de I’employeur. On
rencontre dans les discours, des attentes relatives aux comportements qui construisent la
confiance (Whitener et al., 1998) . la délégation, le partage des responsabilités et des
informations, I'intégrité et la cohérence des comportements, la communication, ou encore
I'intérét pour les employés. Les employeurs qui souhaitent conserver durablement leurs
nouvelles recrues devraient mettre en place de tels mécanismes d’ actions pour construire une
relation de confiance.

Finalement, comment savoir quel est le type de schéma pré-emploi dominant chez un
individu? Répondre a cette question est important pour réduire les risques d’un mauvais fit
entre les attentes de I’individu et de I’ organisation (Kristof-Brown et al., 2005), tant en lien
avec I’emploi qu’'enlien avec les valeurs organisationnelles. L’ analyse des entretiens indique
que des questions liées a la projection identitaire de I’ individua moyen terme, a ses idéologies
en emploi et a sa position par rapport a son identité éudiante, sont toutes pertinentes pour
déceler le processus de sens qu’ il a construit face au marché du travail. 1l devient alors plus
facile d'identifier s la culture et les pratiques de gestion des ressources humaines de son
organisation sont cohérentes avec la construction identitaire de I’ individu.
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Annexe
Guide d’ entretien

1.
2.

Dans un premier temps, j’ aimerais gque tu te présentes

Peux-tu me parler de ta perception du monde du travail et de I’ entreprise. Quand je te
disca, qu’ est-ce qui te vient al’ esprit ?

Schéma pré-emploi sur le monde du travail en général

Quelles sont tes attentes par rapport a un emploi ? Qu’est ce que tu attends de la part
d’ une entreprise, d’un enmployeur ?

Attentes en emploi, ééments précis et concrets du schéma pré-emploi

Qu’est ce que tu crois qu’ un employeur va s attendre de toi en retour ?

Attentes en emploi, @ éments précis et concrets du schéma prée-emploi

Jaimerais que tu m’expliques ce qu’est une relation d’ emploi selon toi. Quand je dis
‘relation d’emploi’, qu’ est ce qui te vient al’ esprit ?

Eléments abstraits du schéma pré-emploi, niveau de structuration du schéma pré-
emploi

Comment décrirais-tu une bonne relation demploi? Une mauwaise relation
d emploi ?

Eléments abstraits du schéma pré-emploi, niveau de structuration du schéma pré-
emploi

Ton emploi idéal, ton entreprise idéale, ce serait quoi ?

Construction identitaire

Edt-ce que tu pourrais me raconter tes expériences professionnelles. Qu’as-tu aimé, ou
au contraire peu aime, dans chacune de ces expériences ?

Production de sens a partir de situations similaires; dans ce cas, il Sagit
d expériences en entreprise

Qu'est ce qui t'attire sur le marché du travail ? Qu’ est ce qui te motive atravailler ?
Eléments abstraits du schéma pré-emploi, construction identitaire
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