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Résumé :

Dans un contexte universitaire francais marqué g@s changements importants des systemes
de régulation et une actualité ardente (loi LRUaléations des enseignants chercheurs...)
cette communication a pour objectif de décrire@nprendre la relation que les enseignants
chercheurs entretiennent avec leur université gideception qu’ils ont de leur métier. Plus
précisément, la problématique de cette recherchiesur le plafonnement de carriére et son
incidence sur la satisfaction au travail, I'implitan et I'intention de quitter I'organisation.

La réflexion s‘appuie sur une étude empirique gitative menée auprées d’'un échantillon de
401 enseignants chercheurs exercant dans les witégrfrancaises et issus des sections
CNU 01 & 06.

Tout d’abord, nous décrivons le degré de plafonmeae satisfaction et d’'implication des
enseignants chercheurs interrogés. Ensuite, noussgmtons une typologie des profils
d’enseignants chercheurs. Enfin, nous montrongsiterce d’'un lien entre le plafonnement
de carriére subjectif et la satisfaction ainsi diietention de quitter l'institution. En ce qui
concerne les liens avec I'implication organisatiefie et professionnelle, ils ne sont que
partiellement confirmés.

Mots clés : plafonnement de carriere, implicatieatisfaction, enseignants-chercheurs



LE METIER ET LA CARRIERE DES ENSEIGNANTS CHERCHEURS
INCIDENCES SUR LA SATISFACTION AU TRAVAIL ET
L'IMPLICATION

La question de la carriere, avec ses concepts iassd@mplication (Thevenet, 1992) et de
satisfaction au travail (Roussel, 1996) ont ét&liétide longue date dans les recherches
académiques en Gestion des Ressources Humaimstsalbrs surprenant de constater que ces
concepts n'aient pas (ou peu) été étudiés surpalption des enseignants chercheurs au sein
des universités. Il semblerait ainsi que ces desraent négligé de s’intéresser a leur propre
profession. Or, dans un contexte marqué par desgeh@ents importants des systémes de
régulation (loi LRU, évaluations des enseignanterameurs...), il semble intéressant
d’étudier les rapports qu’entretiennent les ensaitgrchercheurs au sein des universités avec
leur métier, leur carriére et leur institution.

Cette recherche s’insere ainsi dans un programmedadierche plus vaste qui a pour objectif

de décrire et comprendre la relation que les enaatg chercheurs entretiennent avec leur
université, la maniere dont ils voient I'évolutide leur carriere et enfin la perception qu'ils

ont de leur métier. Plus précisément, cette comaation s’intéresse ici au concept de

plafonnement de carriere (Ference et alii 1977geRet Tremblay 2004 ; Roger et Lapalme,

2006). Celui-ci fait référence au fait qu’un indiui considére étre arrivé a un niveau ou ses
chances d’évolution professionnelle future sorlés. Nous proposons alors d’établir un ou

des profil(s) d’enseignants chercheurs, d'étudiedégré de plafonnement de carriere dans
notre profession et les conséquences éventuellese ggafonnement de carriere au sein des
universités francaises, notamment sur I'implicati@nsatisfaction au travail et par la méme,

sur I'intention de quitter l'institution.

Les enseignants chercheurs plafonnés ont-ils urréddg satisfaction et d’implication
organisationnelle et/ou professionnelle différeas dutres ? Les salariés plafonnés ont-ils
plus l'intention que les autres de quitter leurvensité ? C’est a 'ensemble de ces questions
que nous cherchons a répondre ici a travers unge éuantitative menée aupres d'un
échantillon de 401 enseignants chercheurs exedgaustles universités francaises et issus des
sections CNU 01 & 06.

Nous présentons tout d’abord une revue de littegasur les notions de plafonnement de
carriere, d'implication et de satisfaction au tiay@uis nous exposons notre problématique et
nos hypothéses de recherche en les resituant paortaa la littérature ; enfin, nous
présentons les résultats de I'étude quantitatiadisée auprés de notre échantillon de 401
enseignants chercheurs (en droit privé, droit puliistoire du droit et des institutions,
sciences politiques, sciences économiques et sgafecgestion) des universités francaises.



1. REVUE DE LITTERATURE SUR LE PLAFONNEMENT DE CARR IERE,
L'IMPLICATION ET LA SATISFACTION AU TRAVAIL

Nous exposons brievement les bases théoriquesamhegpis de plafonnement de carriere,
d’'implication et de satisfaction au travail, quinscau coeur de notre problématique de
recherche.

1.1 Définition du concept de plafonnement de carrie

La notion de plafonnemente carriére correspond au moment ou, dans laéocard'un
individu, les probabilités de progression futuresidnnent faibles. Barwick (1986) distingue
trois formes de plafonnement de carriere plEfonnement structurel, le plafonnement de
contenuet leplafonnement de vie

«- La notion de plafonnement structurel, que l'onnmoe aussi plafonnement
hiérarchique, correspond a la définition traditiaglte du plafonnement de carriere soit la
fin des possibilités de promotion dans I'entreprise

- Le plafonnement de contenu survient lorsque iViddi connait tres bien son emploi et
gu’il ne lui reste plus rien a apprendre. Il masei compléetement son travail et risque de
s’ennuyer.

- Alors que les deux autres formes de plafonnesmntt directement reliées a la carriere
professionnelle d’'un individu, le plafonnement de @épasse les frontieres du milieu
organisationnel. Il reflete le manque d’accomplissat dans tous les aspects de la vie de
ce dernier» (Roger et Lapalme, 2006, p.125)

Enfin, a ces différents types de plafonnement, pent ajouter I@plafonnement salarial qui
correspond au sentiment d’avoir atteint le maximdenrémunération correspondant a son
emploi de salarié.

L'on distingue également le plafonnement objéceft le plafonnement subjectif. Le
plafonnement subjectif fait référence au sentingume ressent le salarié par rapport aux
faibles probabilités que sa carriere progresse Hawsnir. C’est a ce type de plafonnement
gue nous nous intéressons ici. En effadu<«point de vue conceptuel, I'évaluation subjective
du développement futur de la carriére devrait citnst I'élément clé du plafonnement parce
gu’elle nous renseigne sur la fagcon dont I'individarcoit, évalue et réagit a sa situation.
Ainsi, si un individu croit fermement que ses clegnde promotion pour I'avenir sont tres
faibles, c'est cette perception, et non celle desres, qui affectera ses attitudes, ses
comportements et son bien-étre physique et psygigole et, par conséquent, I'efficience et
I'efficacité organisationnelle» (Lemire et Rouillard, 2003)

Par conséquent, compte tenu des spécificités duiemdtenseignant chercheur, nous
prendrons en compte ici le plafonnement subjetiifcsurel et de contenu. En revanche, nous
ne nous intéressons pas au plafonnement salargdréinulier car dans le cas des enseignants
chercheurs, celui-ci est lié au plafond struct{ieekalaire est en effet fonction du grade, de la
classe et de I'échelon) ; nous ne nous intéressassion plus au plafonnement de vie car il
introduit une relation a la vie personnelle quia&ge I'objet de notre étude. Ce concept serait
par ailleurs sans doute difficile a opérationnaleae niveau de la mesure.

! a littérature anglo-saxonne utilise égalementdemes de ®lateau de carriére.
% e plafonnement objectif est souvent mesuré arpdeti’ancienneté ou de la rémunération.



1.2 L'impact du plafonnement de carriere sur I'implication, la satisfaction et I'intention
de quitter I'organisation

Introduit par Foote (1951), le concept d'implicatiest un concept qui a été développé a partir
des années 1970 a I'étranger et des années 19B@ece, notamment par Thévenet (1992).
L’on distingue différents types d’implication. Aind.acroux (2008) distingue 5 catégories
principales d’'implication, selon les cibles de eddl (Tableau 1).

Tableau 1 : Les cibles universelles d’'implicationd’aprés Morrow, 1983)
dans Lacroux, 2008, p.33

CIBLES CONSTRUITS ASSOCIES (EXEMPLES)
Valeurs du travail - Ethique protestante du travail [Mirrel & Garrett — 1971]
(value focus) - Implication dans le travail [Kanungo — 1982]
Carriére - Implication dans la carriére [Greenhaus — 1971]
(career focus) - Implication dans la profession [Aranya & al. — 1981]
Travail / emploi - Implication dans 'emploi [Farrell & Rusbult — 1981]
(job focus) - Engagement dans le travail [Lohdal & Kejner — 1965]
Organisation - Implication organisationnelle [Porter & al — 1974]
(organization focus) - Implication calculée [Alutto & al. — 1973]
Syndicat (wnion focus) - Implication syndicale [Gordon & al. — 1980]

En ce qui nous concerne, nous focaliserons notrentain sur deux de ces cibles:
'implication organisationnelle et 'implication da la profession.

Concrétement;implication organisationnelle correspond au degré d’adhésion d’'un individu
a son organisation. Elle est la traduction du teanglo-saxoncommitment Ainsi, selon
Thevenet (1992) : kimplication est une notion qui traduit et exptieila relation entre la
personne et I'entreprise. (...) Il y a interactiontrenl’individu et I'entreprise pour que se
développe cette implication. De plus, pour Meyer et Allen (1993) l'implication est un
état psychologique qui (a) caractérise la relatidn salarié a I'organisation et (b) a des
conséquences sur la décision de continuer ou noétréa membre de I'organisation
Mowday (1998) a plus récemment ajouté que I'impita pouvait étre vue gomme une
force générale conduisant I'individu a s’identifiet a s’engager envers 'organisation dans
laquelle il travaille».

Par conséquent, ici, a travers la notion d'implaatorganisationnelle, nous cherchons a
appréhender la relation que les enseignants chexckatretiennent avec I'Université.

L'implication dans la profession correspond a I'engagement vis-a-vis d’'une protessin
particulier, ici la profession d’enseignant chergheElle a été étudiée notamment par
Greenhaus (1971), Blau (1985, 1989), Blau et Halja(P006), Meyer & Allen (1993) et
Meyer et Herscovitch (2001). Cela correspond an e’entretient une personne avec sa
profession, donc ici le lien entre I'enseignantrcheur et son métier. Comme I'implication
organisationnelle, elle comporte trois dimensionsie dimension affective (attachement
emotionnel vis-a-vis de la profession), une dimemstalculée (colts associés au fait de
quitter la profession) et une dimension normatsen{iments d’obligation des individus pour
rester dans la profession).

Bien qu’ils soient quelque peu controversés, untagernombre de travaux montrent
I'existence d’un lien entre le plafonnement de iéaer et I'implication organisationnelle et



I'intention de quitter 'organisation. ka baisse de I'implication organisationnelle estigent
présentée comme une conséquence possible du maiennde carriere. Elle se traduit par
un absentéisme (Near, 1985) ou une intention dieguientreprise (Slocum et alii, 1985),
mais il semble que cette relation, assez forte &vsentiment de plafonnement ne se retrouve
pas lorsque des mesures objectives liées a laliséatbans le poste sont utilisées (Tremblay et
alii, 1995)» (Roger et Tremblay, 2004, p.293). Pour ces raistanlittérature nous invite a
explorer plus en profondeur ces liens. Toutefois/isplication organisationnelle est
explorée, le lien entre plafonnement et implicatmofessionnelle n’a pas encore, a notre
connaissance, fait I'objet d’études.

La satisfaction au travail est I'attitude générale envers I'emploi. D’aprésck® (1969,
1976), la satisfaction au travail résulte de I'agpation par I'individu de différents aspects de
son emploi (Locke, 1969, 1976). L'individu formules attentes par rapport a son emploi et
si ses attentes sont accomplies, I'individu éprogeda satisfaction au travail. Pour Roussel
(1996), la satisfaction au travail edtattitude affective que I'individu éprouve intéuieement

et qu’il ne manifeste pas directement par un corggoent>. Pour autant, si la satisfaction est
une variable non observable puisque attitudindle, peut engendrer des comportements de
retrait, comme des retards, I'absentéisme voire en@nwolonté de quitter 'organisation. Elle
peut également induire passivité ou désintérétgggrort au travail (Roussel, 1996).

A linstar de nombreux chercheurs qui retiennergdtisfaction au travail comme variable clé
de leurs recherches, trois raisons expliquent egqooi nous choisissons également cette
variable dans notre modele (Muchinsky, 1990) :

- La premiere raison est d’ordre culturel. Nos s@siébccidentales ont toujours
recherché a valoriser la liberté, le bien étrégpanouissement personnel.

- La seconde raison est d’ordre fonctionnel : la gué¢ la performance et de
I'efficience est souvent le propre des organisatiaquelles qu’elles soient. En
introduisant la satisfaction et en recherchant é¢&®rminants, les chercheurs
tentent ainsi d’améliorer la productivité de I'argrise. Or, le plafonnement de
carriere peut étre une des causes d’'insatisfadesnndividus.

- La troisieme raison est d'ordre historique : Lesv&iux précurseurs de Mayo au
début du XXeme siecle mettaient déja en exergugpbirtance des conditions de
travail sur la satisfaction des individus, cettenitre étant elle-méme un élément
indispensable a I'amélioration de la productivite.

En ce qui concerne le lien entre plafonnement deeca et satisfaction au travail, I'on
observe que tes conséquences du plateau de carriére sur |asfsation au travail ne sont
pas clairement établies par les chercheurs : lesiltdts sont souvent contradictoires ou non
concluants. Les uns ne trouvent aucune différengaificative en termes de satisfaction
générale entre répondants plafonnés et non plaf®iiNéar, 1984 ; Evans et Gilbert 1984) ;
d’autres trouvent un lien assez net (Gerpott et Bgni987 ; Ettington, 1992), mais les
mesures utilisées par les chercheurs sont diffésgries uns prennent en compte le plateau
subjectif, d’autres le plateau objectif (Roger et Tremblay, 2004, p.292)

C’est donc dans le prolongement de ces travauxngtre recherche s’insére ici, en prenant
comme terrain d’étude la population des enseignamscheurs exercant leur métier dans le
cadre d'universités francaises. Il est a noter eptée population est particuliére, notamment
du fait du statut de fonctionnaire des personngsrimgées qui rend leur relation a I'emploi
durable et introduit également une notion de serpiglic.



2. PROBLEMATIQUE : ETUDE DES RELATIONS ENTRE PLAFON NEMENT DE
CARRIERE, IMPLICATION ET SATISFACTION DES ENSEIGNAN TS
CHERCHEURS EN FRANCE

Le premier objectif de notre étude consiste a niotésesser a notre profession et au degré de
plafonnement de carriére des enseignants cherch&ues premiére approche descriptive
consiste donc a nous interroger sur ce plafonnereénd y rechercher des disparités
eventuelles entre Professeurs et Maitres de Caomiése entre hommes et femmes ou encore
entre sections CNU. Une attention sera égalemenégaur le profil des enseignants
chercheurs et la place respective que peuvent ecdep différentes facettes de notre métier
gue sont I'enseignement, la recherche et les respiités administratives.

Le second objectif de notre étude est de naturse @kplicative. D’apres la littérature, un

certain nombre de résultats apparaissent quaneatehtre le plafonnement de carriere, la
satisfaction, I'implication organisationnelle etndala profession et l'intention de quitter

'organisation. Le plafonnement de carriere sewaitdéterminant a la fois de la baisse de
implication organisationnelle et de I'intentiore djuitter I'organisation (Roger et Tremblay,

2004). Selon Roger et Lapalme(2006)ex recherches sur le plafonnement de carriere
montrent que les salariés qui sont plafonnés aeanuvstructurel, de contenu ou salarial ont

plus l'intention de quitter leur organisation quesinon plafonnés (Tremblay, 2005 ; Orpen,
1983 ; Lemire et al . 1999 ; Allen et alii, 1998)

Ces travaux nous invitent donc a étudier le plagéoment de carriere des enseignants
chercheurs a I'Université Francaise et ses incieersur I'implication et la satisfaction au
travail dans notre profession. Notre problématigeat alors étre décomposée a travers les
hypothéses suivantes :

H1 : Le plafonnement de carriere influence négatimet la satisfaction au travalil

H2 : Le plafonnement de carriére influence négatiet I'implication organisationnelle
H3 : Le plafonnement de carriere influence négatimet I'implication dans la profession
H4 : Le plafonnement de carriére influence positieat I'intention de quitter l'université
Le schéma 1 résume les liens que nous cherchoesti@ ran évidence.

Schéma 1 : problématique de recherche

PLAFONNEMENT SUBJECTIF

DE CARRIERE
structurel
de contenu
[ SATISFACTION ] IMPLICATION INTENTION DE
organisationnelle QUITTER

dans la profession




2. METHODOLOGIE ET ECHELLES DE MESURE

Nous exposons successivement notre démarche mégape le choix de nos échelles de
mesure et les résultats en lien avec leurs carstaggies psychomeétriques.

2.1 Une méthodologie quantitative

Une étude quantitativeyia un questionnaire administrén line aupres d’'un échantillon
représentatif d’enseignants chercheurs a été nmméeaépondre aux questions de recherche.
Une question ouverte proposée a la fin du quesiiomna permis de recueillir certains
verbatims d’enseignants chercheurs qui viennenthindes résultats quantitatifs de notre
étude.

Le questionnaire a été diffusé & I'aide du syndiaabnomesuf) qui nous a permis d'utiliser

le fichier des adresses électroniques des ensdgynharcheurs dont il dispose a des fins de
recherche. Cette étude se concentre sur les répartsienues auprés des enseignants
chercheurs issus des sections CNU 01, 02, 03, B4et06. 425 questionnaires ont été
collectés. N'ont été conservés que les questioesaour lesquels les enseignants chercheurs
ont répondu a au moins 80 % des questions poséias4@9 personnes. Apres analyse
détaillée de la base des données, les répondaggenpant des réponses atypiques ont été
éliminés. L’étude quantitative exposée ici porteasur cet échantillon de 401 répondants
Notons tout d’abord que celui-ci est représentaita population des enseignants chercheurs
de ces sections, si on le compare a la structuta gefession telle qu’elle est décrite par le
Ministére de 'Enseignement Supérieur et de la Regtte en 2008/2089derniéres données
disponibles) et publiées en juin 260®ar conséquent, si I'utilisation du canal synidzur

la diffusion de notre questionnaire peut étre abdrgie comme une limite a notre étude, et
gu’il convient d’intégrer dans I'examen de sa peyte fait d'une part que notre échantillon
soit de taille relativement importante et d’autegtue sa structure soit conforme a celle de
la population mére (sexe, age, statut) permettifendes enseignements utiles

Tableau 2 : Caractéristiques de notre échantilloe d01 répondants

Professeurs MCF
Hommes Femmes Hommes Femmes
74% 26% 52% 48%
Age moyen 53 ans Age moyen 47 arns Age moyen g7 aAge moyen 43 ang

Caractéristiques de la profession selon DGRH A1 -1
Juin 2009 en droit, économie et gestion

Professeurs MCF
Hommes Femmes Hommes Femmes
78% 22% 56% 44%
Age moyen 51 ans Age moyen 46 ans Age moyen 46 aAgle moyen 41 ans

3Les auteurs remercient vivement la direction d’Aamsup de leur avoir permis de réaliser cette étude
empirique via leur fichier d’enseignants chercheurs

*La population totale des enseignants du supérieur lgs sections CNU 01 & 06 s’éléve a 2131 Pretessles
Universités et 5088 Maitres de Conférences en 20@8re échantillon représente donc environ 6 % ale |
population totale des enseignants chercheurs déisgplines.

*Démographie des personnels enseignants affectésl’daseignement supérieur (2008/2009), DGRH A1 — 1
Juin 2009

®Observons néanmoins une certaine surreprésentdgida section CNU 06 par rapport aux autres au dein
notre échantillon.



Les caractéristiques détaillées de notre échamfiiturent en Annexe 1.

2.2 Choix des échelles de mesure

Pour mesurer Iplafonnement de carriere subjectif,nous nous inspirons de la mesure de
Milliman (1992), traduite par Roger et Lapalme (@0p.128) en I'adaptant de maniere libre
aux enseignants chercheurs.

En ce qui concerne I'implication organisationnelle nous retenons I'échelle de Allen,
Meyer et Smith (1993) qui distinguent trois dimemnsi de I'implication :

- L'implication calculée fait référence au calcul rationnel de l'individatigipant les codts
eventuels de son départ de I'organisation.

- L’implication affective reflete I'identification ou l'attachement d’une rpenne dans
I'organisation considérée.

- L'implication normative correspond au sentiment d’obligation morale dealesr au sein
d’'une organisation.

Ainsi, la nature de l'état psychologique pour chadarme d’implication est relativement
différente : les salariés caractérisés par unee famplication affective restent dans
'organisation car ils le veulent, ceux caracté&igp@r une fortémplication calculéerestent
car ils ont besoin de le faire, et ceux avec umte fimplication normativerestent car ils se
sentent obligés de rester. C'est I'échelle d’Alléfeyer et Smith (1993) traduite par Fabre
1997 que nous avons retenue. En effet, elle naubleedtre la plus appropriée dans le cadre
de notre étude sur les enseignants chercheurdalamssure ou nous faisons I'’hypothese que
la dimension normative (peu explorée) pourrait 8itgeificative sur notre population d’étude.

L'échelle de mesure que nous retenons pour mesiumgdication dans la profession des
enseignants chercheurs est adaptée de celle peopasdéllen et Meyer (1993) et traduite par
Demery-Lebrun (2006, citée dans Lacroux, 200863) 4l s’agit d’'une échelle en 18 items.

Enfin, I'échelle de mesure la plus utilisée poundér la satisfaction au travail est le
Minnesota Satisfaction Questionnai(®1SQ) (Weiss, Dawis, England et Lofquist, 1967-
1977) et traduit par Roussel (1996, p.170). Le M®@prend 20 items. Apres un pré-test
auprées de quelques enseignants chercheurs, ceitams, inappropriés a la population
étudiée ou incompris ont été supprimés. Elle estpasée au final de 18 items.

L'ensemble des échelles est fourni en annexesfe85.
2.3. Validation des instruments de mesure, évaluain de la fiabilité des échelles.

L’application du paradigme de Churchill (1979) naugonduits dans un premier temps a
utiliser I'analyse factorielle pour épurer et valichos différents instruments de mesure.

La démarche de validation des échelles a été ééatisnension par dimension et de maniére
systématique en respectant les étapes suivantesandtyse en composante principale (ACP)
a été réalisée. N'ont été retenus que les axeslal@ateur propre est supérieure ou égale a 1.
Les items qui saturaient fortement sur un axe enti & 'interprétation du dit axe et ceux qui



étaient peu discriminants ont été élimihdsa qualité de la représentation des items swel’a
ou les axes retenus a également été analysée rt é&é conservés que les items qui
présentaient une qualité supérieure ou égale aP@yallelement a I'analyse factorielle, une
analyse de la fiabilité des dimensions ainsi ctundstis a été menée. Les résultats des ACP sur
les différentes échelles de mesure sont jugésfaatints et les structures issues de la
littérature sont retrouvées.

Le tableau 3 synthétise les calculs des indicdmb#ité des échelles de mesure.

Tableau 3 : Alphas de cronbach des échelles de mesu

Echelle de mesure Alpha de
cronbach

Plafonnement subjectif de contenu 0,72

Plafonnement subjectif structurel 0,89

Implication organisationnelle - dimensipn 0,72

calculée

Implication organisationnelle - dimension 0,74

affective

Implication organisationnelle - dimensipn 0,77

normative

Implication dans la profession — dimension 0,64

calculée

Implication dans la profession — dimension 0,81

affective

Implication dans la profession dimension 0,73

normative

Satisfaction 0,86

Intention de quitter I'université 0,88

lls présentent tous des valeurs supérieures ac8.qui est tout a fait satisfaisant. Seule la
dimension calculée de I'implication dans la profesgrésente un alpha un peu faible.

3. RESULTATS DE L’ETUDE EMPIRIQUE

Nous montrons tout d’abord quelle est la percepties enseignants chercheurs sur leur
métier ; puis nous présentons les différents mrafiés enseignants chercheurs interrogés.
Enfin, nous testons nos hypothéses de recherchiecherchant le lien entre plafonnement

d’'une part et implication, satisfaction et intentide quitter I'organisation d’autre part.

Au final, ont été supprimés les items : IOC5, IPFC1, IPC2, IPC6, IPN4, IPN5 et IPN6. Toutes lelsedles
comportent un minimum de 3 items.



3.1 Perceptions des enseignants chercheurs en tesr#e plafonnement, satisfaction et
implication

En ce qui concerne le plafonnement de carrieregpparait qu’'une nette majorité des
enseignants chercheurs interrogés se sentent péfate maniére structurelle. Ainsi, 68 %
des répondants considerengu’ils ont peu de chances de progresser profassibement
dans le futur et 66 % «qu’ils n'ont pas de perspectives d’évolution dergae au sein de
leur université». En revanche, les enseignants chercheurs nengens pas plafonnés en
termes de contenu puisque 88 % des répondantsdéomisi que deur emploi leur donne
I'opportunité d’apprendre et de s'épanouiret que seulement 7°04léclarent que keur
travail est devenu routinies. Ainsi, il apparait que le métier d’enseignanercheur est
appréhendé de maniére positive en termes de cqont&si un travail enrichissant qui ne
« lasse » pas, mais largement plus de la moitié pgesonnes interrogées ressentent des

inquiétudes quant a leurs évolutions de carriereleeprogression a venir (plafonnement
subjectif structurel).

En matiére de satisfaction, nous constatons que @ee85 % des enseignants chercheurs
interrogés se disent insatisfaits de leurs po#gbit'avancement tout comme de leur salaire
par rapport a l'importance du travail réalisé Je souhaiterais que le statut soit plus
dynamique, c'est a dire qu'il permette a de jeueaseignants chercheurs d'avoir des
perspectives d'évolution, notamment salarialégpondant section 02), tandis que 80 % sont
insatisfaits de la maniére dont les régles et tesguures internes de 'université sont mises
en application. On note également 57 % d'indivithsatisfaits des conditions de travail. En
revanche, neuf enseignants sur dix sont plutésfaséis des possibilités de faire des choses
différentes de temps en temps (89 %), tout commla d&abilité de I'emploi (96 %) ou de la
possibilité d’aider les gens (89 %). Dans le mémrend’idée, les trois quarts d’entre eux
sont également satisfaits des possibilités de peedds décisions de leur propre initiative,
ainsi que du sentiment d’accomplissement retirtedetravail. Plus de 80 % des enseignants
chercheurs se disent enfin satisfaits des podéwilile travailler seul dans leur emploi.
Finalement, ce que I'on percoit ici c’est un semtinde liberté et d’intérét au travail mais
aussi de conditions de travail et de salaire igf@tiantes. Ceci peut étre illustré a travers les
propos suivants d’'un répondant«:un métier formidable et passionnant, mais aucune
espérance de progression »

Concernant l'implication organisationnelle, I'on nstate que les enseignants chercheurs
interrogés sont globalement attachés a leur itistitiet a I'université en général de maniére
affective (80 % des répondants seraietres heureux de finir leur carriére a l'universitéet

66 % «se sentent attachés affectivement a leur uniéeskit Ce résultat relativise les
conclusions d'un rapport ministériel (Fréville, 4090 indiquant que les enseignants
chercheurs ont un lien faible a leur établissenentrevanche, les résultats sont plus mitigés
guant a limplication calculée et normative. Dars ¢as de [limplication calculée,
I'échantillon se scinde en deux catégories destaiiélativement équivalentes et qui expriment
des sentiments opposés. 49 % des répondants pepgienh’ont «pas assez d’opportunités
alternatives pour quitter l'université et 60 % estiment querester a l'université est autant
une affaire de nécessité que de désiit en est de méme concernant I'implication ndivea

8 'échelle de Likert étant en 6 points, nous considé un individu plafonné lorsqu'il a répondu «ttatfait
d’accord », « d'accord » ou « plutdt d’accord men plafonné lorsqu’il a répondu « plutdt pas dadc», « pas
d’accord » ou « pas du tout d’accord ».

® Sur cette question, ils est intéressant de natés e sont méme que 2 % & étre « d’accord » mutad fait
d’accord » avec cette assertion.
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Seuls 31 % des enseignants chercheums ressentent aucune obligation de rester au sein d
leur université», 56 % pensent quel'université meérite leur loyauté et 42 % considerent
gu'’ils «doivent beaucoup a leur université d’appartenanc€eci exprime finalement l'idée
gue les enseignants chercheurs ont un attachenmleat aniversité, principalement d’ordre
affectif, mais que les avis sur le calcul de I'nétépersonnel a rester au sein de 'université
sont plus partagés, compte tenu des conditionsaldéress et de carrieres qui sont jugées
insatisfaisantes, mais aussi sans doute d’une ceymégale dans I'attachement au service
public.

Pour ce qui est de I'implication professionnell@ constate, comme pour l'implication
organisationnelle, une forte dimension affectivar. &emple, 83 % des personnes interrogées
estiment qu’«€tre enseignant chercheur est important pour leusge personnelle et 90 %

se déclarent fier de leur métier d’enseignant chercheurSur la question de savoir Si
«quelque chose nous retient de changer de met{@imension calculée) ou si orressent
une responsabilité a rester enseignant cherche(@imension normative), I'échantillon se
partage en deux parties de tailles quasiment gieedi

Quant a lintention de quitter I'institution, la ntie@ des enseignants chercheurs a I'intention
de changer d’université ni dans un avenir prochdans les années a venir.

Notons enfin que 20 % des répondants effectuenedssignements dans des établissements
privés, 42 % exercent des activités complémentanedehors de leur université, tandis que
35 % ont une partie de leurs revenus qui provignittes sources que l'université elle-méme.

3.2 Profils des enseignants chercheurs interrogés

Une typologie des enseignants chercheurs réalipéetia de questions portant sur les facettes
du métier d’enseignant chercheur (enseignementgereke, responsabilités administratives)
apporte des premiers résultats intéressants quagnbél des enseignants chercheurs de notre
échantillon. Les variables socio-démographiquesasuies : sexe, age, corps d’appartenance
(MCF et Prof.), région de l'université d’apparteoanet statut marital, sont considérées
comme des variables illustratives des classes iff@s Elles ressortent parfois pour
caractériser les profils de chacune des classes.

Au sein de chacune des classes, nous avons égaletmenché a mettre en évidence la
maniere dont ces individus se caractérisaientgggvart aux variables de notre recherche que
sont I'implication, la satisfaction et le plafonnent subjectif.

Quatre profils d’enseignants chercheurs sont aidsntifiés : les non-impliqués, les
pédagogues passionnés, les enseignants publidessietestis (cf. tableau 4).

Dans une premiére classe (non-impliqués), qui rgrotpe qu’'un dixieme de notre
échantillon, I'on trouve des individus qui sontlgddement « non impliqués » dans leur métier
voire méme décus. lIs ne s’intéressent pas a lagogie et n'ont pas dinvestissement
administratif particulier. Cette classe regroups @eseignants chercheurs qui se sentent
plafonnés en termes de contenu, ce qui signifigsgeiennuient dans leur métier.

Dans la deuxieme classe, qui constitue 22 % dee réaathantillon, I'on trouve de véritables

« pédagogues passionnés » qui aiment leur méter, Ipsquels enseigner est souvent une
passion et qui reconnaissent ne pas s'intéreskerecherche ni aux taches administratives.
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Ce sont des individus particulierement impliquésyeit ont une faible intention de quitter

l'organisation, méme s’ils ressentent un plafonm@mstructurel, lié a l'absence de
perspective d’évolution de carriére.

Dans une troisieme classe, qui représente la md#iénos répondants, I'on trouve les
« enseignants publiants ». Il s'agit d’individus ge disent a la fois chercheurs publiant au
sens de I'Aeres et qui aiment également la pédagegi’enseignement. Enseigner est un
plaisir pour eux. En revanche, si certains onttdeles administratives d’autres n’en ont pas.
Les variables Satisfaction, Implication et Plafomeat ne ressortent pas pour apporter des
éléments supplémentaires qui permettraient d’affeneéfinition du profil de cette classe.

Enfin, la quatriéme classe qui représente moing/&&"* de notre échantillon, correspond a
des « investis », c’est-a-dire a des individusanifait le choix de s’investir fortement dans
des taches administratives, quelles soient loc&@gction de formation, membres des
conseils centraux de l'université etc.) ou natiesalexpert Aeres, membre du CNU...). lIs
ont une implication affective vis a vis de 'unigéé particulierement forte.

Tableau 4 : Typologie des enseignants chercheudescription des profils types

Les « non impliqués » | lIs ne s’intéressent pas a la pédagogie et n'org fda
(11 %) responsabilités administratives fortes.
lls sont plafonnés en termes de contenu.
lIs ont wune implication affective (professionnellest
organisationnelle) plus faible que les autres.ol$ également
une implication organisationnelle calculée faible.
Relativement a leur poids dans I'échantillon, lesfgsseurs sont
sur-représentés par rapport aux MCF.
Idem pour les personnes divorcées.
Les « pédagogues | lls sont trés investis dans la pédagogie et aireaseigner. En
passionnés » revanche, ils ne se disent pas chercheurs puldiandens de
(22 %) I’Aeres et n'ont pas de responsabilités administeatfortes.
lls sont plafonnés structurellement.
lIs ont wune implication calculée (professionnellet | e
organisationnelle) plus forte que les autres.
lls ont moins I'intention de quitter 'universitéiq les autres.
Relativement a leur poids dans I'échantillon, le€Msont sur-
représentés par rapport aux PR.
Les lIs se disent publiant au sens de I'Aeres, la rextie est
« enseignants publiants » importante pour eux, ils aiment également le cdnégaec les
o étudiants. En revanche, ils nont pas de respoligsi
(51 %) (O
administratives fortes.
Relativement a leur poids dans I'échantillon, |8safhs et moin
sont sur-représentés.
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Les « investis »
(16 %)

lls ont des responsabilités administratives forses, sur le plan
national, soit sur le plan local et ils aiment é&lpgogie.

lls ont une implication organisationnelle affectfeete mais une
implication organisationnelle calculée plus faible.

—

Relativement a leur poids dans I'échantillon, lesfgsseurs sor
sur-représentés par rapport aux MCF.

Relativement a leur poids dans I'’échantillon, 18s68 ans sont
sur-représentés.

3.3 L’incidence du sentiment de plafonnement des seaignants chercheurs sur la
satisfaction au travail et I'implication organisationnelle et professionnelle

Pour étudier les liens entre nos variables, noaissons des régressions multiples sous SPSS.
Notre étude statistique montre I'existence, surenéthantillon, de liens significatifs (Tableau

5) entre le plafonnement subjectif structurel etcdatenu et la satisfaction, I'implication et
l'intention de quitter I'organisation.

Tableau 5 : Résultats de régression multiple

Plafonnement subjectif de
Plafonnement subjectif structurel contenu
Coef Student Proba Coef Student Proba R?
Satisfaction -0.2678 -5.1453 0.00% -0.7390 -9.9461 0.00% 0.2983
Implication -0.0666 -1.7435 8.20% -0.4630 - 8.4858 0.00% 0.1865
organisationnelle .
affective (**%)
Implication 0.1090 2.8454 0.47% 0.2393 4.3775 0.00% 0.0863
organlsatlolnnelle (+%%) (+#%)
calculée
Implication -0.0508 -1.2049 22.90% -0.2971 -4.9386 0.00% 0.0743
organisationnelle .
normative ( )
Implication -0.1415 -4.6723 0.00% -0.7730 | -17.8811 0.00% 0.5167
professm.nnelle (+%%) (++%)
affective
Implication -0.0126 -0.3638 71.62% -0.0323 - 0.6538 51.36% 0.0019
professionnelle
calculée
Implication -0.0412 -1.1566 24.81% -0.2208 -4.3414 0.00% 0.0595
professionnelle (+#%)
normative
Intention de 0.0860 -2.1859 2.94% 0.3175 5.6529 0.00% 0.0750
quitter (**) (***)
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Il existe tout d’abord une relation négative edelafonnement subjectif (structurel et de
contenu) et lassatisfaction au travail Ceci confirme notre hypothese 1. Ainsi, le lierire
plafonnement, qu’il soit structurel ou de conteatusatisfaction montre clairement que plus
I'enseignant chercheur se sent plafonné, plustssfagdion au travail diminue. Le R2 associé
est d'ailleurs relativement élevé puisque 30 %aledriance de la satisfaction est expliquée
par les variables de plafonnement. Ce résultaibbore logiquement les travaux antérieurs
qui avaient déja mis en évidence cette relatiomsili«il n'est pas étonnant que la plupart
des recherches fassent état d’'un effet négatiflafioqmnement structurel objectif et subjectif
sur la satisfaction des salariés a I'égard de |learriere (Chay et al ., 1995 ; Chang Boon
Lee, 2003 ; Orpen, 1983 ; Tremblay, 2005 ; Veid281)» (Roger et Lapalme, 2006). Tout
enseignant chercheur se sentant plafonné soit pardguge son avenir sans possibilité de
promotion, soit parce qu’il percoit son travail aom ennuyeux et routinier verra ainsi sa
satisfaction au travail diminuer.

Il existe ensuite un lien positif entre le plafonment subjectif (structurel et de contenu) et
lintention de quitter I'organisation, ce qui confirme notre hypothése 4, méme si le R2
associé est faible. Ainsi, nos résultats montregiiguement que plus les enseignants
chercheurs se sentent plafonnés dans leur carpkre leur intention de quitter I'université
est forte. Ceci confirme les travaux antérieurd.es recherches sur le plafonnement de
carriere montrent que les salariés qui sont plai@srau niveau structurel, de contenu ou
salarial ont plus l'intention de quitter leur orgeation que les non plafonnés (Tremblay,
2005 ; Orpen, 1983 ; Lemire et al . 1999 ; Allerakt, 1998)» (Roger et Lapalme, 2006).

Etudions maintenartimplication organisationnelle et professionnelle pour lesquelles les
liens observés sont plus complexes a analyser. adotent, il apparait des liens plus
significatifs concernant le plafonnement de conteue le plafonnement structurel. Par
ailleurs, les dimensions affectives de l'implicaticont les mieux expliquées par le
plafonnement (R2=0,1865 pour l'implication orgatisanelle affective et R?=0,5167 pour
limplication professionnelle affective). Enfin, ulien original est observé concernant
implication organisationnelle calculée, puisqeeskens de la relation est inverse a celui de la

littérature. Toutefois, notons que le lien estlfailans ce cas (R2=0.0750).

Reprenons plus en détail ces derniers résultaggplarait tout d’abord des liens significatifs
entre leplafonnement de contenuet les dimensions affective et normative de I'iicgion
organisationnelle et professionnelle. Ceci confippagtiellement les hypothéses 2 et 3 mais
seulement pour le plafonnement subjectif de conté&auperception de plafonnement, en
particulier par rapport a un travail devenu ennuyeliminue I'implication des enseignants
chercheurs, que ce soit sur un plan affectif carsgé sentent de fait moins attachés a
l'université que sur un plan normatif car I'obligat morale de rester dans son institution est
devenue moins forte.

En ce qui concerne le plafonnement subjesttificturel, 'on constate un lien trés significatif
avec limplication professionnelle affective, mamas avec les autres dimensions de
limplication. Par conséquent, les hypothéses 2 ¢ sont que partiellement confirmées pour
le plafonnement subjectif structurel.

En ce qui concernia dimension calculée de I'implication organisationelle, le résultat est
plus original. En effet, notre étude montre un lamtre le plafonnement (structurel et de
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contenu) et I'implication organisationnelle cal@jlénais contrairement aux résultats issus de
la littérature centrée sur le secteur privé, ilpstitif et non négatif. Les coefficients associés
aux deux variables de plafonnement sont signifieatient différents de zéro mais il faut
néanmoins noter que le R2 associé a ce lien dsliefate qui nous invite a une grande
prudence dans linterprétation de ce résultat.ddi tetient néanmoins ce lien, il signifie que
plus I'on est plafonné, plus I'mplication orgarisanelle calculée est forte. Les enseignants
chercheurs qui sont plafonnés font donc le calael gnalgré des conditions de salaires jugées
faibles et un manque d’évolution dans la professibest préférable pour eux de rester a
'université. Cette implication calculée peut s'égper sans doute par un certain nombre
d’avantages (liés au statut et aux conditions deatl) ou par I'absence d’opportunités
alternatives aussi avantageuses. Par conséquemtféssion d’enseignant chercheur, et son
statut particulier, semble avoir des spécificita@s gapport aux liens établis entre les concepts
de plafonnement et d’'implication dans la littératwentrée sur le secteur privé. Ainsi, nos
résultats laissent penser que les enseignantshehesc qui seraient plafonnés voient leur
implication normative et affective diminuer maisup@utant ils font le calcul qu'il est plus
intéressant de rester a l'université ou trop diffic’envisager des solutions alternatives. Ces
sentiments contradictoires contribuent sans do@ephiquer le malaise exprimé a travers les
verbatims des enseignants chercheurs interrogdte @flexion mériterait d’étre confirmée
ou approfondie par les études complémentaires.

Conclusion

Cette recherche est originale en ce gu’elle estd@sepremiéres en France a s'intéresser au
plafonnement de carriere des enseignants cherchéillies fait partie intégrante d’'un
programme de recherche ambitieux portant sur pettession — qui est la notre - et sur la
relation que les enseignants chercheurs entreti¢awvec leur université. Elle se propose plus
spécifiguement de tester les liens entre le pladorent de carriere et certains concepts clés en
GRH comme I'implication (professionnelle ou orgatisnnelle), la satisfaction et I'intention
de quitter son université.

Les résultats mettent en évidence en premier lieel forme de « malaise » dans notre
profession, avec une dialectique entre un métier fais enrichissant et épanouissant, mais
aussi une insatisfaction marquée quant aux salateaux évolutions de carrieres. lIs
confirment également le lien entre le plafonnensrtjectif de carriére et la satisfaction au
travail et I'intention de quitter I'organisatioris Imettent également en évidence des relations
entre plafonnement subjectif et implication orgahannelle et professionnelle, bien que
celles-ci soient plus partielles.

Ces résultats sont intéressants parce qu’ils pentehon seulement de confirmer des
résultats théoriques antérieurs quant au plafonnedecarriere en général, mais aussi parce
gu’ils proposent une image instantanée du resdante profession qui fait face actuellement

a un environnement en évolution. Cette étude owussi des voies a la poursuite de
réflexions connexes. Notamment, il conviendra detexroger prochainement sur les autres
sections CNU que celles sur lesquelles nous nomsm&s centrés ici (01 & 06). I

conviendrait également d’explorer de maniére pluglitative les ressentis des enseignants
chercheurs sur leur métier et les évolutions errsc@utravers leur discours. Ces pistes
d’analyse font partie intégrante de notre travail récherche en cours de réalisation et

rédaction et donneront lieu a des publications hpaoees.
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Annexe 1 : caractéristiques de I'’échantillon

Le tableau suivant, quant a lui, permet de carseténotre échantillon en fonction de la
section CNU a laquelle appartient I'enseignant cieur et de I'appartenance a son corps

(MCF vs Professeur).

Section CNU / Corps d’appartenance MCH Prof Autres Total
(Prag,

PRCE...)
01 - Droit privé 42 18 0 60
% de MCF/Prof parmi les enseignants 70.0% 30.0% 0% 100%
chercheurs de section 01
% de MCF/Prof issus de section 01 parmiles  14.6% 16.4% 0% 15.0%
MCF/Profs enseignants chercheurs
02 - Droit public 49 17 0 66
% de MCF/Prof parmi les enseignants 74.2% 25.8% 0% 100%
chercheurs de section 02
% de MCF/Prof issus de section 02 parmiles  17.0% 15.5% 0% 16.5%
MCF/Profs enseignants chercheurs
03 - Histoire du droit 7 5 0 12
% de MCF/Prof parmi les enseignants 58.3% 41.7% 0% 100.0%
chercheurs de section 03
% de MCF/Prof issus de section 03 parmi les 2.4% 4.5% 0% 3.0%
MCF/Profs enseignants chercheurs
04 - Sciences Politiques 11 4 0 15
% de MCF/Prof parmi les enseignants 73.3% 26.7% 0% 100.0%
chercheurs de section 04
% de MCF/Prof issus de section 04 parmi les 3.8% 3.6% 0% 3.7%
MCF/Profs enseignants chercheurs
05 - Sciences économiques 58 23 1 82
% de MCF/Prof parmi les enseignants 70.7% 28.0% 1.2% 100.0%
chercheurs de section 05
% de MCF/Prof/Autres issus de section 05 20.1% 20.9% 33.3% 20.4%
parmi les MCF/Profs/Autres enseignants
chercheurs
06 — Sciences de gestion 121 43 2 166
% de MCF/Prof/Autres parmi les enseignants 72.9% 25.9% 1.2% 100.0%
chercheurs de section 06
% de MCF/Prof/autres issus de section 06 42.0% 39.1% 66.7% 41.4%
parmi les MCF/Profs/Autres enseignants
chercheurs
TOTAL 288 110 3 401
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Annexe 2 : Echelle de mesure de I'implication orgasationnelle des enseignants
chercheurs (inspiré de Allen, Meyer et Smith 1990)

Implication organisationnelle affective

1. Je serais tres heureux(se) de finir ma caradeniversité
2. Je ressens les problemes de mon université at@mance comme s'ils étaient les miens.
3. (-) Je ne ressens pas un fort sentiment d’agpante au systeme universitaire
4. (-) Je ne me sens pas attaché affectivemeanaérsité

5. Je me sens membre a part entiere de l'université

6. (-) L'université a une grande importance poui mo

Implication organisationnelle cognitive

7. Rester a l'université est autant affaire de sgit€& que de désir

8. Ce serait tres difficile pour moi de quitter tilversité, méme si je le voulais

9. Trop de choses dans ma vie pourraient étrenbpéds si je quittais I'Université maintenant

10. Je pense que je n'ai pas assez d’opportudigsaives pour quitter 'université

11. Si je n'avais pas tant donné a I'Universit§¢airrais travailler ailleurs

12. Une des rares préoccupations au cas ou je isenalig quitter I'Université serait le
manque d’alternatives possibles

Implication organisationnelle normative

13. (-) Je ne ressens aucune obligation de rastegia de l'université

14. Je ne ressens pas le droit de quitter I'Unitéeextuellement, méme si je le voulais

15. Si je quittais I'Université maintenant, je nfais aucun remords

16. L'Université mérite ma loyaute.

17. Je ne quitterai pas I'Université car je me sertdevable envers les personnes qui
travaillent

18. Je dois beaucoup a mon institution d’apparteman

Annexe 3 : Echelle de mesure de I'implication au &vail des enseignants chercheurs
(inspiré de I'échelle de Kanungo 1982)

=

Les événements les plus importants de ma vie aihatmon activité d’enseignant
chercheur

Mon travail ne constitue qu’une infime partie deqce je suis

Je suis personnellement trés pris par mon travail

Je vis, je mange et je respire par mon travalil

Mon travail occupe I'essentiel de ma vie

J'ai avec mon activité d’enseignant chercheur liées tres étroit que jaurais du mal
a briser

Je me sens généralement détaché de mon travalil

La plupart de mes objectifs personnels sont axésen activité d’enseignant
chercheur

9. Je considére que mon travail est au cceur de meteage

ouhrwN

© N

19



Annexe 4 : Echelle de mesure de I'implication dana profession des enseignants
chercheurs (inspirée de Allen et Meyer 1993)

Implication professionnelle affective :

Etre enseignant chercheur est important pour magénpersonnelle
Je regrette d’étre enseignant chercheur

Je suis fiere de mon métier d’enseignant chercheur

Je ne suis pas satisfaite de mon métier d’ensetighancheur

Je ne m’identifie pas a la profession d’enseigeaetcheur

Je suis enthousiaste envers le métier d’enseighantheur
mpllcatlon professionnelle calculée (implicatios@ntinuer) :

oA LNE

- J'ai trop investi dans ce métier pour envisageclianger maintenant

- I me serait difficile de changer de métier mairdnt

- Si je décidais de changer de métier trop de chesrient bouleversées dans ma vie|
- I me serait trop colteux de changer de métiantaaant

- Rien de me retient de changer de métier

Implication professionnelle normative :

- Je considere que les enseignants chercheurssiteves qui ont été formés pour ce
métier, ont la responsabilité de poursuivre letivdé au moins une certaine période
- Je ne ressens aucune obligation morale a restergmant chercheur

- Je ressens une responsabilité a rester enseigmancheur

- Méme si cela était a mon avantage, je ne persqumcela serait bien de changer dg
métier

- Je me sentirai coupable si je quittais le métienseignant chercheur
- Je travaille comme enseignant chercheur en raisonsentiment de loyauté envers ge
métier

U
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Annexe 5 : Minessota Satisfaction Questionnaire (M)
(traduit par Roussel 1996, p.170).

Dans votre emploi actuel, étes vous satisfait :

De vos possibilités d’avancement

Des conditions de travail

Des possibilités de faire des choses différentdsmes en temps

De votre importance aux yeux des autres

De la maniére dont votre supérieur dirige ses ey@slo

De la compétence de votre supérieur dans les mtesdgcision

Des possibilités de faire des choses qui ne sent@atraires a votre conscience

De la stabilité de votre emploi

Des possibilités d’aider les gens dans I'entreprise

10 Des possibilités de dire aux gens ce qu'il fautefai

11.Des possibilités de faire des choses qui utiligestcapacités

12.De la maniere dont les régles et les procéduresnes de I'entreprise sont mises €
application

13.De votre salaire par rapport a 'importance dudrague vous faites

14.Des possibilités de prendre des décisions de potygre initiative

15. Des possibilités de rester occupé tout le tempmats de la journée de travail

16. Des possibilités d’essayer vos propres méthodesrpaliser le travail

17.Des possibilités de travailler seul dans votre @npl

18.De la maniere dont vos collégues s’entendent entxe

19.Des compliments que vous recevez pour la réalisafian bon travail

20.Du sentiment d’accomplissement que vous retirezotie travail
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