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Sommaire I

Sommaire

Cette recherche traite des pratiques de socialisation organisationnelle et de
leurs effets sur le niveau de socialisation ainsi que sur I’intention de quitter du
personnel. Encore peu d’études se sont intéressées aux pratiques spécifiques qui
favorisent la socialisation et un plus petit nombre a cherché a les relier a une
mesure objective et directe de la socialisation, soit le niveau de socialisation.
L’étude avait donc pour objectif d’intégrer au sein d’'un méme modéle des
variables plus objectives afin de fournir aux praticiens des notions sur la
socialisation organisationnelle qui soient plus facilement applicables dans un

contexte organisationnel réel.

Ce mémoire comprend six chapitres. Le premier chapitre expose la
recension des écrits sur la socialisation organisationnelle sous deux angles
d’approche. Une premiére section présente les méthodes de socialisation
organisationnelle. Elle discute d’abord des tactiques de socialisation pour ensuite
s’intéresser plus spécifiquement aux pratiques de socialisation organisationnelle.
Ces pratiques sont le mentorat, I’accueil et la formation ainsi que les activités
sociales et récréatives. La deuxiéme section fait ensuite état des divers effets des
pratiques de socialisation identifiés dans la littérature. Parmi ceux-ci, ce mémoire
s’intéresse particulicrement au niveau de socialisation. Ce concept
multidimensionnel ressort en effet comme étant fort pertinent afin de comprendre
le processus par lequel les pratiques de socialisation arrivent a influencer des

attitudes théoriquement plus éloignées telles que I’intention de quitter.

Suite a la revue de la littérature, un cadre conceptuel a été élaboré, celui-ci
fait 1’objet du chapitre deux. Le modele théorique construit propose une
compréhension de ’influence des pratiques de socialisation sur I’intention de
quitter par le biais d’une variable intermédiaire, soit le niveau de socialisation.
Deux hypothéses sont émises. La premiére hypothése stipule que chacune des
pratiques de socialisation (mentorat, accueil, formation et activités sociales et
récréatives) influence le niveau de socialisation du personnel. La deuxieme

hypothése soutient que le niveau de socialisation influence I’intention de quitter.
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Le troisieme chapitre du mémoire fait état de la méthode utilisée afin de
vérifier empiriquement les hypothéses émises au chapitre deux. Dans un premier
temps, le choix des professionnels des technologies de I’information comme
population pertinente a 1’étude est justifié. Principalement deux raisons sont
€voquées. D’une part, la constatation des difficultés de rétention liées a ce type de
main-d’ceuvre ainsi que la nécessité de recourir & d’autres solutions que la
rémunération afin de retenir ces professionnels aux compétences recherchées. Le
troisiéme chapitre fait aussi état de la méthode de vérification utilisée. Deux cent
deux professionnels des technologies de I’information, provenant de huit
organisations des secteurs public et privé ont été sollicités afin de répondre a un
questionnaire via internet. Le questionnaire mesurait leur perception des pratiques
de socialisation & I’intérieur de leur organisation, leur niveau de socialisation ainsi

que leur intention de quitter.

Finalement les chapitres quatre et cinq traitent des résultats obtenus et des
interprétations possibles de ces résultats. Les résultats, provenant des 77 personnes
ayant rempli le questionnaire, ont montré que les activités sociales et récréatives
ainsi que le mentorat prédisaient de maniére significative et positive le niveau de
socialisation du personnel. Les pratiques d’accueil et de formation n’étaient
cependant pas reliées au niveau de socialisation. Des analyses supplémentaires ont
toutefois montré que ces pratiques étaient directement reliées a 1’intention de
quitter. Les analyses statistiques ont de plus montré que le niveau de socialisation
influengait de maniére significative et inverse 1’intention de quitter du personnel.
Tous ces résultats témoignent de I'importance des pratiques de socialisation
puisqu’elles influencent toutes I’intention de quitter, soit de maniére directe ou

indirectement par le biais du niveau de socialisation.
Mots clés

Socialisation organisationnelle. Pratiques de socialisation. Niveau de

socialisation. Intention de quitter. Professionnels des technologies de I’information
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Introduction

Introduction

La socialisation organisationnelle, c’est-a-dire le processus par lequel les
individus deviennent des membres a part entiere de 1’organisation, demeure un
concept encore peu connu en gestion des ressources humaines. La socialisation
organisationnelle est souvent considérée comme une étape résiduelle du processus
de dotation, qui se limite a 1’accueil des nouveaux employés. La socialisation

organisationnelle fait cependant I’objet d’un intérét accru depuis les cinq derniéres

années, tant de la part des praticiens que des chercheurs (Bauer, Morrison et

Callister, 1998; Saks et Ashforth, 1997). Les chercheurs et les professionnels des
ressources humaines reconnaissent de plus en plus qu’un échec a socialiser

adéquatement le personnel peut avoir des conséquences importantes sur le

roulement (Bauer, Morrison et Callister, 1998; Chao, 1988; Louis, 1980).

Du c6té des praticiens, plusieurs considérent la socialisation
organisationnelle comme un outil fort prometteur afin de retenir la main-d’ceuvre
(Messmer, 2000; Mariotti, 1999; Michael, 2001). Toutefois, les recommandations
faites par les praticiens demeurent trés vagues et sont plus souvent basées sur des
raisonnements simplistes que sur des théories solides et des observations
empiriques concluantes. Par exemple, Michael (2001) fait la promotion d’un bon
programme de socialisation en indiquant que : « Socialization is valuable because
new employees who make friends faster are likely to be more productive and stay
with the company longer » (Michael, 2001, p.2). Ce genre de raisonnement

apparait quelque peu réducteur.

Du c6té des chercheurs, la socialisation organisationnelle a fait 1’objet de
plusieurs publications au cours des dix derniéres années (Bauer, Morrison et
Callister, 1998; Saks et Ashforth, 1997). La recherche sur la socialisation
organisationnelle fait cependant I’objet de critiques importantes. De I’avis de
plusieurs auteurs, la recherche sur la socialisation organisationnelle est demeurée
jusqu’a ce jour trés fragmentée. Les travaux ont donné lieu a de nombreux

développements théoriques, plusieurs perspectives ont été étudiées, mais la
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recherche souffre d’'un manque d’intégration de ces différentes perspectives

(Ashforth et Saks, 1997; Fisher, 1986).

Une autre critique émise a I’égard de la recherche sur la socialisation
organisationnelle concerne le manque d’objectivation empirique des principes
théoriques élaborés (Chao et collab., 1994; Delobbe et Colfs, 1999; Klein et
Weaver, 2000). Par exemple, jusqu’a tout récemment il n’existait aucune mesure
empirique des apprentissages réalisés lors du processus de socialisation
organisationnelle. Chao et collab. (1994) sont venus combler cette lacune avec leur
concept et leur échelle de mesure du niveau de socialisation, cependant encore peu

d’études empiriques ont eu recours a ce concept.

Quant aux méthodes qui devraient favoriser le processus de socialisation
organisationnelle, la recherche compte 1a encore sur des outils empiriques plus ou
moins pertinents. En effet, il existe une mesure des tactiques de socialisation, mais
ce concept demeure plutdt théorique, il ne présente pas vraiment d’indications
quant aux pratiques a mettre en place afin de favoriser la socialisation du
personnel. Considérant le manque d’objectivation empirique des variables
impliquées dans le processus de socialisation, il n’est pas étonnant que les résultats

de la recherche aient eu si peu d’écho chez les praticiens.

La présente étude tente de pallier les diverses lacunes identifiées en
cherchant a répondre aux questions suivantes : Quelles pratiques de socialisation
influencent le niveau de socialisation du personnel ? et Le niveau de socialisation

influence-t-il l'intention de quitter ?

Le modele proposé afin de répondre a ces questions se veut intégrateur,
puisqu’il vise a réunir au sein d’un méme modéle des variables issues de différents
travaux sur la socialisation organisationnelle. Ces variables sont d’une part les
différentes pratiques RH théoriquement susceptibles de favoriser la socialisation
organisationnelle, d’autre part une mesure objective de I’effet direct des pratiques
de socialisation, soit le niveau de socialisation ainsi qu’un effet ultime de la

socialisation organisationnelle, soit I’intention de quitter.
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Un tel modele devrait permettre de fournir des guides plus facilement
transférables dans la pratique quant aux moyens concrets a mettre en placé afin de
favoriser la socialisation organisationnelle. Il permet de plus d’identifier de
maniére objective et directe les effets des pratiques de socialisation en mesurant le

niveau de socialisation du personnel.

Ce mémoire comporte six chapitres. Le chapitre un présente une revue de
la littérature sur la socialisation organisationnelle. Celle-ci s’articule autour de
deux grands thémes: les méthodes de socialisation, plus spécifiquement les

pratiques, ainsi que les effets des pratiques de socialisation organisationnelle.

A la lumiére de la recension des écrits, un cadre conceptuel a été élaboré,
celui-ci fait ’objet du chapitre deux. Ce chapitre comporte les définitions des
variables retenues ainsi que les hypothéses émises afin de mieux comprendre le

processus de socialisation organisationnelle.

Le troisiéme chapitre traite de la méthode utilisée afin de vérifier les
hypothéses émises. Ce chapitre fournit une description du terrain choisi, de la
procédure, ainsi que de ’outil de mesure utilisé afin de tester le modéle théorique

construit.

Les chapitres quatre et cinq exposent quant a eux les résultats ainsi que les
analyses statistiques réalisées a 1’aide des données recueillies. Une interprétation

des résultats y est aussi suggérée.
Enfin, le chapitre six propose une conclusion. Il résume les principaux

objectifs et résultats de 1’étude, pour ensuite faire le constat des apports et des

limites de la présente recherche. De nouvelles avenues de recherche y sont aussi

proposeées.
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. Chapitre 1 : Revue de la littérature

| La recension des écrits pertinents & 1’objet de recherche choisi, soit la
socialisation organisationnelle, s’articule autour de deux grands thémes. La
littérature portant sur les méthodes de socialisation, tant les tactiques que les
pratiques sera d’abord abordée. Les effets des méthodes de socialisation seront

ensuite discutés.

1.1 Méthodes de socialisation organisationnelle

La socialisation organisationnelle se définit comme le processus par lequel
un individu apprend les valeurs, les comportements ainsi que les connaissances
nécessaires afin d’assumer pleinement le ou les réles qui lui sont confiés au sein de
I’organisation, et ainsi devenir un membre a part entiére de 1’organisation (Louis,
1980; Van Maanen & Schein, 1979). Plusieurs auteurs ajoutent a cette notion
d’apprentissage, la notion d’internalisation’ (Ashforth et Mael, 1989; Delobbe et
Vanderberghe, 2001; Louis, 1980; Schein, 1968; Wanous, 1980 ). Selon Wanous :

. « Effective socialization usually means that the newcomer has changed some basic
attitudes and beliefs. Effective socialization thus means an «internal commitmenty’
to the organization, rather than just compliance with organizational practices.»
(Wanous, 1980: p. 171). Ainsi, la socialisation organisationnelle serait un
processus qui entrainerait chez l'individu le développement d’une adhésion
affective envers ’organisation. Ce changement affectif serait le prix a payer pour

appartenir a I’organisation (Schein, 1968).

Les travaux menés sur la socialisation organisationnelle suggérent que
’organisation, par le biais de diverses méthodes de socialisation, pourrait dans une
certaine mesure influencer le processus de socialisation organisationnelle a son
avantage (Bauer, Morrison et Callister, 1998; Chatman, 1991; Delobbe et
Vandenberghe, 2000; Jones, 1986; Kraimers, 1997; Louis,1980; Reichers, 1987;

' «...] the incorporation of values, attitudes, and so forth within the self as guiding principles (I

believe)» (Asforth et Mael, 1989, p.22).
? En italique dans le texte original.
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Van Maanen et Schein, 1979). La recherche sur les méthodes de socialisation
organisationnelle a pris deux orientations. Un courant s’est plutét intéressé aux
tactiques de socialisation, c’est-a-dire a la maniére dont sont structurées les
expériences de socialisation. Tandis que d’autres auteurs se sont plutét penchés sur
les pratiques de socialisation, c’est-a-dire les activités spécifiquement dédiées a la
socialisation des employés. Par exemple, la formation est considérée comme une
pratique de socialisation, alors que la décision de donner cette formation
individuellement ou en groupe reléve plutt d’une tactique de socialisation. Ces

deux courants de la littérature seront abordés dans la section suivante.

1.1.1 Tactiques de socialisation

Les tactiques de socialisation correspondent aux différentes manieres dont
les autres membres de l’organisation peuvent structurer les expériences de
socialisation auxquelles seront soumis les nouveaux employés (Van Maanen et
Schein, 1979). Selon Van Maanen et Schein (1979) la maniére dont les individus
s’adapteront a I’organisation dépend de la forme que prendra le processus de
socialisation. Plus encore, des formes semblables de socialisation devraient
entrainer chez les individus des effets semblables, au niveau des attitudes et des
comportements. Les auteurs ont proposé une classification des expériences de
socialisation a partir d’observations empiriques et d’écrits théoriques. Les auteurs
ont identifié 6 dimensions permettant de classifier les expériences de socialisation.
Chacune des dimensions se définit par une opposition bipolaire située sur un
continuum : collectives (vs individuelles); formelles (vs informelles); séquentielles
(vs aléatoires); a durée fixe (vs variable); modélisées (vs non modélisées);
contribuent a reconstruire 1’identité (vs renforcer 1’identité). Les définitions de ces

dimensions sont présentées au tableau 1.1 de la page suivante.
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Tableau 1.1
Dimensions des tactiques de socialisation organisationnelle selon le modéle
de Van Maanen et Schein (1979)3

Collective

Socialisation ou les nouveaux venus
sont placés en groupe afin qu’ils
partagent les mémes expériences de
socialisation.

Formelle

Socialisation ou les nouveaux venus
sont isolés des autres membres de
Iorganisation pour une période
initiale de socialisation.

Séquentielle

Socialisation ou les étapes sont
connues a I’avance et placées selon
un ordre prédéfini.

Fixe

Socialisation ou les étapes suivent
un échéancier connu a I’avance.
Modélisée

Socialisation ou le nouveau venu
dispose de modeles auxquels se
référer et ou il peut compter sur le
support de  membres plus
expérimentés.

Contribue a renforcer I’identité

Socialisation ou I’identité et les
caractéristiques initiales des
nouveaux venus sont acceptées et
encouragées par les membres de
I’organisation (renforcement

positif).

VS

VS

VS

VS

Individuelle

Socialisation ou les nouveaux venus
sont soumis aux nouvelles
expériences de maniére individuelle,
plutdt qu’en groupe.

Informelle

Socialisation ol les nouveaux venus
sont placés immédiatement parmi
les autres membres de 1’organisation
pour faire leurs apprentissages.

Aléatoire

Socialisation ou les étapes sont plus
ou moins définies et ne suivent pas
toujours le méme ordre.

Variable

Socialisation ou les étapes n’ont pas
d’échéancier prévu.
Non modélisée

Socialisation ou le nouveau venu n’a
pas de modele auquel se référer. Il
doit développer ses  propres
définitions du réle qu’il a a jouer.

Contribue a reconstruire I’identité

Socialisation ou [I’identité et les
caractéristiques initiales des
nouveaux venus sont découragées
par les membres de I’organisation
(renforcement négatif).

Partant des travaux théoriques de Van Maanen et Schein (1979), Jones
(1986) a proposé que les 6 dimensions servant a décrire les tactiques de

socialisation pouvaient étre synthétisées en une seule dimension plus générique,

. ? La traduction des termes est inspirée de celle proposée par Delobbe et Vandenberghe (2000),
p- 120.
























































































































































































































































































































