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Résumé :

L’attraction et la rétention des jeunes de la g&t@m Y représentent deux enjeux majeurs
pour les organisations. Les écrits qui se penckantles attentes professionnelles de ces
jeunes sont de nature normative, s'intéressentntajement aux personnes qualifiées, et se
préoccupent peu de la population faiblement samari ou ayant une formation
professionnelle courte. Un sondage en ligne réaiggres de 201 employés issus de la
génération Y au sein du commerce de I'alimentaiorQuébec, vise a combler cette lacune.
Les résultats indiquent que les différences de gmdians ou de comportements sont
davantage influencées par la poursuite des étudear la seule détention d'un dipléme.
Ainsi, les pratiques de gestion des ressources inesdevraient tenir compte de la disparité
des besoins entre les employés qui ont achevéleapurs de formation initial et ceux qui
occupent un emploi tout en poursuivant leurs études
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| NTRODUCTION :

Le marché du travail des pays industrialisés, éanEurope qu’en Amérique du Nord, a subi
d'importantes transformations au cours des dermied&cennies: les changements
economiques comme lintensification de la concuwegnle passage d'une économie
industrielle & une économie basée sur le savéwplution rapide des progres techniques ou
I'explosion du secteur tertiaire ont eu des répgsimns importantes sur le taux d’activité ainsi
que sur la nature des emplois (BIT, 2008). A celajoute I'évolution démographique qui
transforme le profil de la main-d’ceuvre, avec Ipaté a la retraite deBaby-boomerset

I'arrivée sur le marché du travail de la génératofBourhis, 2007).

Dans un contexte de pénurie annoncée de main-daeles organisations doivent rivaliser
d’'ingéniosité pour attirer et retenir les employésleur permettront de se démarquer dans un
contexte d’affaires de plus en plus concurrentigl. capacité d’adapter les pratiques de
gestion pour répondre aux attentes des jeunesginkxation Y devient des lors une priorité

importante pour de nombreuses organisations.

A cet égard, les théories de I'adéquation ou deolagruence entre les personnes et leur
environnement suggerent qu’'une meilleure adéquaésh synonyme d’attitudes et de
comportements plus positifs de la part des salafdgs précisément, la perception de
congruence « personne-organisation » favoriserde@tibn organisationnelle, I'acceptation
d’'une offre d’emploi, la satisfaction au travailedgagement organisationnel et diminue
I'intention de quitter et le roulement de personftdffman et Woehr, 2005; Kristof-Brown
et al, 2005; Verqueet al., 2002). Selon cette approche, certains types deomees (par
exemple les jeunes de la génération Y) préférentios types de systémes de gestion des
ressources humaines, c'est-a-dire des systemesesi®rg qui sont cohérents avec leurs

valeurs, leurs besoins, leurs préférences ou kerxsopnalité.



Si plusieurs écrits existent sur les jeunes dettg@rption Y et leurs attentes professionnelles,
la plupart s’intéressent aux jeunes hautement gsétase dirigeant vers des emplois qualifiés
(e.g., APEC, 2009). « Tous parlent deux ou trorgglees, sont extrémement ouverts aux
autres, veulent un job épanouissant qui n‘entragdqur développement personnel » pouvait-
on lire réecemment dans un dossier sur les Y (BuaioZerbib, 2010). Pourtant, une
proportion importante des jeunes n’appartient pes groupe; selon les données de 'OCDE,
le taux moyen d’obtention d’'un dipléme d’étudesms®taires est de 82 % (OCDE, 2009), ce
qui signifie que, bon an, mal an, environ 20 % jdeses qui arrivent sur le marché du travail
ne sont pas trés scolarisés. Or, on connait palases sur cette partie de la population Y.
L’effet générationnel les rend-il semblables auxpMs scolarisés ou, au contraire, leur
parcours scolaire et professionnel influence-teurs préoccupations et leurs attentes
professionnelles ? Les pratiques de GRH peuveas-aifluencer leur engagement envers leur
organisation ou leur secteur d’activité ? Au seéimdyroupe d’employés donné, y a-t-il des
différences entre les jeunes qui ont terminé létwdes et ceux qui souhaitent les poursuivre ?
Telles sont les questions auxquelles cette étudagmaupres d’employés de commerces de

I'alimentation au Québec, tente de répondre.

| : CADRE THEORIQUE

I.1 : Théorie des échanges sociaux

Le cadre théorigue sous-jacent a notre étude ergpdela théorie des échanges sociaux et
de la norme de réciprocité. A la base de la thédeid’échange social de Blau (1964), se
trouve l'idée générale que le comportement socied étres humains est un échange
d’activités tangibles ou intangibles (Homans, 19&ihsi, un échange social impliqgue une
série d’interactions qui générent des obligati@wproques (Gouldner, 1960). Transposée en

milieu organisationnel, la théorie des échangesasmcsuppose que lorsqu’'un employeur



pose un geste qui a des conséquences bénéfiquesuposalarié, cela crée une forme
d’obligation de la part de ce dernier qui, seloméovraisemblance, manifestera en retour des
comportements favorables a I'entreprise (Blau, 194 point vue de I'organisation, I'acte
de mettre en place des pratiques de GRH qui répbralex attentes des salariés de la
génération Y générera chez ces derniers une motivat une satisfaction personnelle
permettant d’accroitre le sentiment d’efficacitéest dans ce contexte, que l'organisation
s’attend a ce que les salariés, en guise de réti@ra’investissent davantage envers les buts

et les objectifs organisationnels (Gouldner, 1960).

Cette théorie sous-entend donc une évaluation teghde la part de I'individu, de la qualité
de la relation avec son employeur. Lorsque cellesti positive, I'individu ressent un
sentiment d’obligation qui se traduit par un effodnscient de réciprocité comme marque
d’appréciation du traitement recu. Cette théoripligyerait donc I'adoption d’attitudes et de
comportements positifs envers I'organisation tel® dlengagement organisationnel et les

comportements de citoyenneté organisationnelle.

Comme les commerces de l'alimentation recrutenut®ap de jeunes employes, il est
important de bien comprendre les particularitésladgénération Y afin de permettre aux
employeurs de ce secteur d’offrir des pratique&RB&1 congruentes avec les attentes de cette

population et ainsi favoriser une meilleure aticacet rétention de cette main-d’ceuvre.

I.2 : Les attentes professionnelles des jeunes @egénération Y

Une génération regroupe un ensemble de personhesitga peu prés le méme age et qui ont
vécu des expériences ou des événements historagmesiuns, dont résulte une vision du
monde semblable et un mode de pensée commun ¢Biafit, 1991; Simard, 1999). Dans
cette optique, les limites d’age d’'une génératiensant pas clairement déterminées et sont

plutdét le fruit d’événements inédits ou d’idées welles dans les champs culturels,



techniques, spirituels, intellectuels ou politiquéSauthier, 1994; Simard, 1999). Les
caractéristiques que partagent les individus diméene génération peuvent étre des valeurs,
des attitudes, des préférences ou des comportementagissent comme un filtre lors
d’expériences de vie futures (Kupperschmidt, 20@®s caractéristiques se cristallisent et
sont relativement stables tout au long de l'existedes personnes, ce qui engendre des

différences intergénérationnelles (Arsenault, 2GGtias-Donfut, 1988).

Parmi les trois générations qui se coOtoient actoedht dans le monde du travail, la
génération Y est celle qui a certainement fait eolé plus d’encre au cours des dernieres
années, a la fois en raison de sa taille et deasdreée récente sur le marché du travail. En
effet, les Y font partie, dans les pays occidentaie la génération la plus importante en
nombre apres celle delaby-boomers Bien que les chiffres ne soient pas toujours
comparables d’'un pays a l'autre en raison desrdifftes de définition, on évalue que la
génération Y représente environ 27,5 % de la pdpual@anadienne (Foot, 1999; Statistique

Canada, 2007) et 21 % des populations franca@meéticaine (Chamirade, 2007).

Egalement connue sous I'appellatiBnhos Boomersn référence au fait que beaucoup sont
des enfants déaby-boomersla génération Y est parfois qualifiée Bagital Nativesou

« Génération Internet » pour souligner le fait gas jeunes ont grandi avec des ordinateurs
et maitrisent parfaitement l'outil technologiquesfter, 2005; Martin, 2005; Zemkat al.,
2000). Mais c’est peut-étre I'expressi@eneration whyqui, tout en faisant un jeu de mot
avec la prononciation de la lettre Y en anglailg eonnotation la plus négative : les Y sont
percus comme avides de comprendre, de donner gsradenr travail, de partager leurs idées
et d’étre écoutés. Valorisant les structures sauplaplaties, ou la hiérarchie fait place a des
rapports plus égalitaires et ou le mode de gestiinplutét informel (Allain, 2005; Paré,
2002; Simard, 2007; Tulgan et Martin, 2001; Zerekal.,2007), les jeunes de la génération

Y sont motivés par le travail en équipe au seinqdeles ils développent des relations



sociales de qualité, authentiques et basées sonfance (Paré, 2002; Simard, 2007; Zemke
et al.,2000). Dans cette optique, la cible de I'engagdrden jeunes de la génération Y n’est
pas l'organisation, mais plutét les personnes dgsquelles ils entretiennent des contacts

directs (Vandenberghe, 2004).

Dans ce contexte, la qualité de la relation avesupérieur est trées importante pour ces
nouveaux travailleurs qui souhaitent recevoir w@teoaction immédiate, constante et honnéte
(Allain, 2005; Eisner, 2005; Glass, 2007; Sima@)?). Les résultats du sondage de Robert
Half International (2008) indiquent que 35 % desngs désirent communiquer avec leur
patron plusieurs fois par jour. Comme ils ont unangr besoin d'encouragement,
d’approbation, de validation et de reconnaissanses’attendent a ce que leur supérieur
agisse plus comme un mentor que comme un patroleuenfournissant des instructions
claires et précises, en expliquant les raisonsederses actions, en offrant un soutien constant
et un droit a I'erreur (Allain, 2005; Broadbridge al, 2007; Glass, 2007; Tulgan et Martin,
2001; Simard, 2007; Zemleat al., 2000), mais ils reconnaissent avoir besoin d’ereragnt

et de structure (Audet, 2004; Zemke al., 2000). Leur volonté d’avoir des interactions
sociales les amene aussi a vouloir une certaiméfiliége quant a leur horaire de travail pour

pouvoir consacrer du temps a leur famille, leurssagtleurs loisirs (Simard, 2007).

Consciente que les compétences représentent unoipostwr le marché du travail, la
génération Y accorde une grande importance au ai@veinent personnel et professionnel
(Allain, 2005; Anctil, 2006; Eisner, 2005; Simar@007; Tulgan et Martin, 2001;
Vandenberghe, 2004; Zemk¢ al, 2000). Dans cette optique, les possibilités d’aearent,
les défis ainsi que le sens du travail sont idéstitomme des caractéristiques de I'emploi
importantes (Anctil, 2006; Audet, 2004; Half, 20@mard, 2007; Tulgan et Martin, 2001;

Zemke et al, 2000). La valorisation des compétences se ftraaussi par une grande



importance accordée a une reconnaissance en fondés compétences et de l'expertise

plutét qu'en fonction de I'ancienneté (Audet, 20@4ré, 2002).

Finalement, élevés dans un monde ou la technogiose, les jeunes de la génération Y
s’attendent a travailler avec une infrastructucht®logique a la fine pointe (Audet, 2004;
Martin, 2005; Tulgan et Martin, 2001), et dans arionnement ou le temps de réaction est
nul. lls s'attendent a ce que les choses bougpiteraent et veulent obtenir des réactions
rapides de la part de leurs gestionnaires (Aud#@42Eisner, 2005; Paré, 2002). Si leurs
attentes ne sont pas comblées rapidement par fis@#on, ils seront impatients et

n‘hésiteront pas a quitter pour trouver mieux (Auge04).

Pour conclure, Sheahan (2008) soutient que lestast@le la génération Y sont plus élevées
que celles des autres générations. Ces dernierdsnteméme a adhérer aux idéaux de la
génération Y et a adopter ces désirs. En effet,nguveut pas un travail intéressant et un
horaire flexible ? Cependant, ces jeunes se distimgdes autres travailleurs puisqu’ils
expriment haut et fort ces attentes qu’ils érigantrang de normes incontournables. Le
tableau 1 résume les différentes caractéristiquesl’gn attribue généralement aux Y, ainsi

que leurs attentes professionnelles.



Tableau 1. Caractéristiques et attentes professioeties de la génération Y

Caractéristiques Attentes au travalil
» Niveau élevé de scolarisation »  Structure hiérarchique souple et aplatie
* Acceés continu a I'information « Partage d'idées, participation et implication
» Excellente maitrise de la technologie » Travail d'équipe et collaboration
« Rapport au temps instantané » Besoin de changements fréquents
» Capacité a effectuer plusieurs taches a la form(i | = Qualité des relations
tasking») » Rétroaction constante et immédiate
» Indépendance, autonomie et maturité » Besoin d'encadrement et de structure
+ Valorisation de la liberté d’expression » Valorisation de l'initiative et de 'autonomie
« Désir d’étre respectés et reconnus e Besoin de responsabilités
e Confiance en soi * Importance de I'équilibre travail-vie privée et
< Ambition, désir d’accomplir leurs réves flexibilité
e Optimisme « Développement personnel et professionnel
« Orientation vers les résultats * Reconnaissance des compétences et de
« Godt pour le changement, I'innovation et les défis l'expertise
e Créativité » Possibilités d’avancement
« Tolérance envers la diversité » Défis
» Forte capacité a travailler en équipe * Sens du travall
* Respect de la compétence + Temps de réaction zéro
« Importance de la famille, des amis et des groupes| * Infrastructure technologique le plus a jour
d'appartenance possible
+ Manque de loyauté, revendications » Valorisation du travail, fonceurs

.3 : Le cas patrticulier des jeunes peu diplémés

Mais le portrait des attentes professionnellesadgéinération Y que dresse la littérature est
incomplet car il s'attarde presqu’exclusivement gemnes hautement scolarisés. Or, les
études indiquent que le niveau de scolarisatiotuente la perception du travail. Par
exemple, I'étude de Gauthier et Vultur (2007) ingiqque 76,8 % des diplomés universitaires
accordent la priorité au fait d’avoir un emploiérgssant contre 47 % des personnes n'ayant
pas obtenu leur dipldbme d’études secondaires. Axiéime rang, arrive le fait d’avoir un
emploi stable, qui n’est un critére prioritaire quaaur 17,7 % des dipldomés universitaires mais

pour 40,5 % des personnes n'ayant pas terminé éudes secondaires.

Ainsi, pour les personnes faiblement scolarisées, shtisfaction ne provient pas

principalement du travail en soi mais plutdt depeats matériels qu'il procure et de



'ambiance régnant dans le milieu de travail. Lbleide I'engagement est également
différente : si les personnes dipldmées tirent feuté de leur succes personnel, les personnes
plus faiblement scolarisées tendent a valorisergbgement envers une grande entreprise
dont la réputation internationale rejaillit sur eetxcompense I'absence de dipléme (Gauthier
et Vultur, 2007). Par ailleurs, plusieurs travaugrmettent de croire que les attentes
professionnelles augmentent avec le niveau de ri#€olaes dipldmés universitaires ont les
exigences les plus grandes (Gauthier et Vultur,72@d se révelent les moins satisfaits au
travail (Charest, 1997; Marquardt, 1998). Ces tatpeuvent s’expliquer par le fait que les
jeunes moins scolarisés attribuent leur situatimuamanque de formation et diminuent leurs

attentes, étant conscients de leur faiblesse damsaciété qui valorise les dipldmes.

Si certains proclament la fin du travail et soutiemt que les jeunes d’aujourd’hui accordent
moins de temps et de valeur a leur vie professimrielamel, 2007; Hamel et Gendron,
2004), les études montrent au contraire que lailragt toujours un élément central de la vie
des jeunes puisqu’il agit comme repére identitajteéil permet I'insertion dans la vie adulte
ainsi que la création de réseaux sociaux et gstiuee source de statut et de reconnaissance
sociale (Anctil, 2006; Fournier et Bourassa, 20@3uthier et Vultur 2007). Pour une
majorité de jeunes, hautement scolarisés, le frawaune fonction expressive plutot
gu’instrumentale, c’est-a-dire qu’il constitue unoyen de se realiser et de s’épanouir
(Beathge, 1994; Charest, 1997; Gauthier et Vul2007; Fournier et Bourassa, 2000;
Fournier et Croteau, 1998; Trottier, 2000). Cepeandaour les jeunes non diplomés ou ayant
opté pour des filieres de formation courte, il sEdue le travail demeure une obligation

sociale et une source de revenu.

Ces différences dans la conception du travail gamticuliérement importantes pour les
gestionnaires des secteurs de I'économie qui erhleati@rioritairement une main-d’ceuvre

peu scolarisée ou ayant suivi des formations psajaselles courtes. C’est le cas du secteur



du commerce de l'alimentation, qui fait 'objet detre étude. Plus précisément, nous nous

sommes intéressés au commerce de I'alimentatios ldgsrovince du Québec, au Canada.

I.4 : Le portrait du secteur du commerce de l'alimatation au Québec

Le secteur du commerce de l'alimentation, qui regeoles activités reliees au commerce de
détail et de gros, occupe une place importante téogsnomie québécoise. Il génere des
revenus de plus de vingt milliards de dollars parée et occupe 156 860 personnes, soit prés
de 4 % de la population active du Québec, en autgtien constante depuis 10 ans (Groupe
AGECO, 2006; MAPAQ, 2007; Statistique Canada, 2008)ns le secteur, le commerce de
détail occupe la part la plus importante, tant parnombre d’établissements (9 231
commerces de détail contre 600 grossistes) qudepaombre d’emplois, les magasins de
détail comptant pour plus de 80 % des emplois ditese (CSMOCA, 2007; Groupe
AGECO, 2006). Bien qu'une majorité des commerceslié@tail en alimentation appartient a
des propriétaires indépendants, plus de 95 % des ga marchés sont détenues par trois
grandes chaines de distribution alimentaire quis@dsnt des commerces corporatifs ou

appartenant a des propriétaires affilies (CSMOQR 7.

Le commerce de l'alimentation comporte plus d'ungngaine de meétiers requérant des
niveaux de scolarité variés, allant du dipléme @ssfonnel, voire moins, au dipléme
universitaire. Si la main-d’ceuvre du secteur eshmusée de 46 % de femmes et de 54 %
d’hommes (CSMOCA, 2008), on observe une forte commagon des femmes dans le
commerce de détail, ou elles occupent principalérden postes de caissiére et de commis
dans des départements comme la boulangerie-péis$es fromages et la charcuterie
(CSMOCA, 2007, 2008). Les hommes occupent surtesitpibstes de manutentionnaire et de
commis, principalement dans les entrep6ts ou lemweroe de gros (CSMOCA, 2008). Cette
main-d’ceuvre est plutét jeune (42 % des individostsagés entre 15 et 24 ans) et

globalement peu scolarisée : 26 % des salariést pas de dipldme d’études secondaires
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alors que seulement 8,7 % ont fait des études rgiigges (Groupe AGECO, 2006).
Finalement, le travail a temps partiel représene proportion considérable de I'emploi dans
les magasins d’alimentation; il n’est donc pas g#on de constater que 78 % des jeunes du

secteur occupent un poste a temps partiel (Gro@e@O, 2006).

Malgré ses nombreuses opportunités d’emplois,deege du commerce de I'alimentation est
souvent percu négativement par les jeunes qui jugEn emplois mal payés, exigeant
physiguement, requérant peu de créativité, compbopau de responsabilités et bénéficiant
d’'une faible valorisation sociale (CSMOCA, 2007)ari3 ce contexte, le recrutement, la
rétention et I'engagement au travail des jeunedadgénération Y constituent des enjeux

majeurs pour I'industrie.

Il : MODELE DE RECHERCHE

Ainsi, la recherche présentée ici vise a vérifigamtitativement, par le biais d’un sondage, les
perceptions des jeunes de la génération Y trawmdiltlans le secteur du commerce de
I'alimentation quant aux méthodes de gestion enetg chez leur employeur. Une meilleure
compréhension des perceptions de ces jeunes pexretinieux engager, mobiliser et retenir

cette main-d’ceuvre.

Le modéle exposé a la figure 1 nous a servi deecdtmalyse. Il postule que les quatre
groupes de leviers d’attraction et de rétentiors (eatiques de ressources humaines; les
caractéristiques, l'organisation et la structure tdavail, les relations au travail; et la
congruence) favorisent le développement d'attitugessitives au travail, lesquelles
encouragent la démonstration de comportements deiligadion et, ultimement, le

développement chez les employés d’une orientatientc
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Figure 1. Modéle de recherche

Comportements an Performance

Leviers Attitudes travail organisationnelle

Pratiques de GRH
+ Intégration
+ Socialization
+ Développement des
compétences
+ Cheminement de carnére
+ Conditions de travail
Rémunération globale
Reconnassance

Caractéristiques et or ganisation
du travail
Sens etréalisation au traval
Autonormie dans le travail * E’nga‘ggmept EnVers
Charge de travail " organization . Comportements de
Occastions d’interaction * Engagement envers le mobilisation
secteur d'activite

—» Orientation client

Climat relationne
+ Qualité delarelation avecles
collegues
+ Charsme du superviseur
+ Soutien du superviseur
+ Qualité delarelationavecla
direction

Congruence
* Organisationnelle
+ Intergénérationnelle

Reprenons chacune des composantes de ce modais ubgremier temps, Igsatiques de
ressources humaineggferent ici a des pratiques permettant de moleegyersonnel afin de
parvenir a une meilleure performance organisatitbanki, nous étudions particulierement
les pratiques d’intégration, de socialisation, développement des compétences, de
cheminement de carriere, de rémunération et dennaissance, ainsi que les conditions de
travail, qui s’apparentent au modéleldgh involvemen{Lawler, 1986). En second lieles
caractéristiques et I'organisation du travagnvoient a des modalités précises qui définissent
le travail qu’exerce un individu. Cette catégoraanporte plusieurs dimensions dont le sens
donné au travail et les occasions de réalisatioropeelle dans le cadre de ses fonctions,
'autonomie dans l'accomplissement du travail, lharge de travail, les occasions

d’interaction entre les employéka(vler et al, 1995) En troisieme lieule climat relationnel
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au travail fait référence a la qualité des relations qu’digne un travailleur dans le cadre de
son travail, tant au niveau formel (par exemplegcala direction) qu’interpersonnel (par
exemple, avec les collegues) (Lavedteal, 2007). Dans le cadre de cette recherche, nous
nous penchons sur trois entités relationnellesndists, soit la direction, le superviseur et les
collegues de travail (Stinglhambet al, 2002). Nous étudierons plus spécifiquement la
qualité de la relation interpersonnelle avec leBegaes, le charisme du superviseur, le
soutien que celui-ci offre & ses employés, ainsi lququalité de la relation avec la direction
(Stinglhamber et al, 2006). Finalement, lacongruence se définit comme le degré
d’adéquation qui existe entre deux ou plusieurgéntNous examinons la congruence entre
les valeurs d'un employé et celles de [lorganisati@insi que la congruence
intergénérationnelle parmi les employés. Ce detyj@® de congruence permettra notamment
d’évaluer si la présence simultanée de plusieungrgéions dans le secteur se vit bien aux

yeux des salariés (Boet al, 1991; Adkinset al, 1996).

Le modele de recherche postule ensuite que caite d leviers influence des attitudes en
emploi, a savoir Bngagement envers l'organisatioqui inclut I'intention de rester, et
'engagement envers une carriere dans le secteactigité (Paré et Tremblay, 2007). Ces
attitudes s’averent fort importantes a étudier damsontexte de rétention de main-d’ceuvre
puisqu’elles sont reconnues comme les principawic&s du roulement de personnel
(Griffeth et al, 2000). Cet ensemble d’attitudes contribue égatitraa développement de
comportements de mobilisationc’est-a-dire des comportements qui apportent une
contribution supérieure et qui sont adoptés voloert@ent (Tremblay et Wils, 2005). En effet,
de nombreuses études soutiennent que plus les ysm@ont engagés, plus ils sont mobilisés
(Hoffman et al, 2007; Lepineet al, 2002; Riketta, 2002), surtout s’ils ont I'inteyri de
demeurer dans l'organisation (Podsakeff al, 2009). Enfin, il est reconnu que la

démonstration de comportements de mobilisation épercute positivement sur la
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performance d'une organisation, notamment en teruhefficacité, de rentabilité, de
productivité, de satisfaction des clients et delitudes produits et services (Trembletyal,
2005). Dans le cadre de cette recherche, nous aetersu comme variable de performance
I orientation clienf c’est-a-dirde niveau d’engagement déployeé par les employéa-vis de

la clientéle, étant donné que les clients des niagasnt au cceur de I'activité commerciale.

1l : METHODE

Gréace a la collaboration du Comité sectoriel denrtdeuvre du commerce de I'alimentation
(CSMOCA), organisme paritaire qui regroupe I'enskendes acteurs du secteur autour des
questions du développement de la main-d’ceuvre, nawsns obtenu l'accord des
propriétaires et gérants de commerces d’alimemtgiaur procéder a un sondage aupres des
membres de leur personnel. Le questionnaire ableépure de collecte sont détaillés dans les

sections suivantes.

I11.1 : Outil de collecte de données

Les données ont été collectées par le biais d'@stipnnaire en ligne, disponible en francais
et en anglais, auguel les employés du secteunéiaigtés a répondre sur une base volontaire
et confidentielle. Ce questionnaire, dont le contarété approuvé par le CSMOCA, mesurait
les perceptions des répondants envers I'ensembleat@bles du modeéle. A I'exception des
guestions portant sur la congruence intergénéraditn et sur I'existence des pratiques de
gestion des ressources humaines, qui ont été comppue cette étude, le questionnaire fait
appel a des instruments de mesure existants eégallous les énoncés étaient mesurés sur
une échelle de Likert allant de 1 = « tres en de&mac» a 5 = « tres en accord ». Les sources

des instruments utilisés, ainsi que des exemplsodcés, sont présentés a I'annexe 1.
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[11.2 : Procédure de collecte de données

Avant le lancement officiel du sondage, plusieuasnpagnes promotionnelles ont eu lieu
auprés des propriétaires, des geérants, des geatiesret des représentants syndicaux des
commerces de I'alimentation afin de leur demandeciter leurs employés a y répondre. Le
questionnaire a ensuite été mis en ligne de déee@®®8 a juin 2009. Différents prix de
participation ont fait I'objet d’'un tirage au soparmi les répondants afin de susciter la
participation. Au total, 201 employés appartenatda génération Y ont didment répondu au

guestionnaire.

IV : RESULTATS

IV. 1 : Portrait des répondants

Le profil des répondants est présenté au tableai|a.lumiére de ce profil, il est utile de

discuter de la représentativité de notre échantilar rapport a la main-d’ceuvre du secteur
d’activité (CSMOCA, 2008; Groupe Agéco, 2006). Bfete notre échantillon comporte une

plus grande proportion de femmes (57 %) que leesealu commerce de l'alimentation

(46 %) et une proportion moins élevée de persoagast un niveau d'études postsecondaire
(24 % contre 37 %). Cependant, ces données radadivesecteur portent sur I'ensemble de la
main-d’ceuvre, et non pas spécifiquement sur leseely. La seule dimension sur laguelle
nous pouvons Véritablement comparer notre échamtédlvec la génération Y dans le secteur
du commerce de l'alimentation est le type d’empidars que 78 % des Y employés dans les
commerces d’alimentation travaillent & temps phrilie ne représentent que 55 % dans notre

échantillon. Nos résultats devront donc étre imégds avec précaution.
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Tableau 2. Profil des répondants de la génération Y

Caractéristiques Catégories Pourcentage

Age Moyenne : 22,4 ans
Genre Homme 43 %
Femme 57 %
Etudes secondaires ou professionnelles non-tersiii 23 %
: s Etudes secondaires ou professionnelles terminées 53 %
Niveau de scolarité = : : e =
Etudes d’enseignement supérieur terminées 20 %
Dipldme universitaire terminé 4 %
Oui, a temps complet 49 %
Actuellement aux études Oui, a temps partiel 9 %
Non 42 %

Oui, a temps complet 50 %

Intention de retourner aux études pou Oui, & temps partiel 20 %

ceux qui n'y sont pas actuellement

Non 30 %
Nombre d'heures travaillées par semal Moyenne : 27,30 heures
Type d'emploi Temps partiel (moins de 30h / sem) 55 %
Temps plein 45 %
Plus d'heures 25 %
Désir de travailler plus d’heures Moins d'heures 17 %
Méme nombre d'heures 58 %
Taux horaire Moyenne : 9,94%/h
, . Régulier 62 %
Statut d’emploi Occasionnel 38 %
Jour 67 %
Quart de travail Soir 31 %
Nuit 2%
Horaire de travalil S_emalne . 52 %
Fin de semaine 48 %

Dans le magasin : Moyenne : 3,08 ans

Ancienneté
Dans le secteur : Moyenne : 3,87 ans

Service 46 %
Principaux départements d'ou Viandes et poissons 9%
proviennent les répondants* Boulangerie et patisserie 9 %
Epicerie 9 %
Caissier 36 %
Principaux postes occupés par les Commis en alimentation 13 %
répondants* Emballeur 11 %
Commis d’épicerie 8 %
Autre emploi occupé Oui 10 %
Non 90 %

Nombre d’heures travaillées par sema
dans I'autre emploi occupé
* Les réponses présentées ici ne totalisent padd,@ar seules les réponses les plus fréquentafigdans ce tableau.

Moyenne : 12,75 heures

! Au Québec, les études secondaires se comparemiveau collégial francais et permettent I'obtentiion
premier dipldome d’enseignement général ou professb court; I'enseignement supérieur correspond au
niveau du lycée francais et permet l'obtention d'diplébme général ou professionnel (équivalent au
baccalauréat d’enseignement général ou profesdifraneais).
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IV. 2 : Perceptions des jeunes peu scolarisés

Un des objectifs de I'étude était de mieux compreneh quoi les jeunes peu scolarisés
différaient des jeunes dipldomés dans leurs permeptde leur milieu de travail. Afin de

répondre a cette préoccupation, nous avons sciécéahtillon en plusieurs sous-groupes et
avons comparé leurs réponses. Dans un premier teraps avons comparé les perceptions
des répondants n'ayant pas terminé leurs étudemdaices ou professionnelles (N = 47) a
celles des répondants ayant terminé des étudesi@aues ou universitaires (N = 47). Puis,

nous avons comparé les perceptions des répondan{sogrsuivaient leurs études tout en

travaillant (N = 116) a celles des répondants quaient arrété leurs études (N = 85).

Troisiemement, nous avons isolé de I'échantilla 86 répondants qui ne poursuivaient pas
leurs études; au sein de ce groupe, nous avonsacénips perceptions des personnes
prévoyant effectuer un retour aux études (N = 48)eles des individus ne prévoyant pas
reprendre leurs études (N = 37). Finalement, nmamsaisolé les répondants qui avaient
arrété leurs études sans avoir terminé leur foomaecondaire ou professionnelle (N = 21);
nous avons comparé leurs perceptions, attitudesomiportements aux répondants ayant
terminé leurs études en ayant obtenu leur dipl@ie §4). Les résultats de ces analyses par
test-t sont présentés au tableau 3; par souciati ckeules les différences significatives sont

présentées ici.
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Tableau 3. Perceptions envers le travail et I'orgasation, attitudes et comportements,
selon le niveau de scolarité

Etudes Etudes
secondaires ou supeérieures ou

Selon le niveau d’études . : .
professionnelles universitaires

non terminées terminées

Pratiques de socialisation 3,41 (1,03) 2,81 (1,08) 2,79**
Occasions d'interaction dans le travail 4,06 (0,90) 4,43 (0,63) -2,26*
Congruence intergénérationnelle 3,64 (0,88) 3,23 (0,98)

Selon la poursuite des études Etudes en cours Etudes arrétées

Pratiques de développement des compétences 3,15 (0,76) 3,44 (0,81)

Pratiques de cheminement de carriere 2,41 (0,95) 2,79 (1,01) -2,72*%*
Pratiques de rémunération globale 2,81 (0,99) 3,14 (1,00) -2,25*
Sens et réalisation au travalil 2,75 (0,84) 3,15 (0,85) -3,34 %
Congruence des valeurs personnelles et organisetien 3,21 (0,90) 3,53 (0,83) -2,58*
Engagement envers I'organisation 3,38 (0,96) 3,69 (0,98) -2,22*
Engagement envers le secteur d’'activité 2,50 (1,08) 3,33 (1,24) -5,02%**
Comportements de mobilisation 3,84 (0,53) 3,99 (0,51) -2,02*

Orientation client 4,19 (0,62) 4,42 (0,59)

Selon la prévision de reprise des études Reprise prévue  Reprise non
prévue
Pratiques de cheminement de carriere 2,58 (1,04) 3,06 (0,92)
Sens et réalisation au travalil 2,99 (0,84) 3,36 (0,84) -2,02*
Engagement envers le secteur d’activité 2,83 (1,23) 3,97 (1,08)
Selon le niveau final de formation Etudes arrétées Dipldme obtenu
sans dipléme

secondaire ou

professionnel
Pratiques de cheminement de carriére 3,17 (1,00) 2,50 (0,97) 1,99*
1 Les perceptions étaient mesurées sur des éshigld & 5 ol 5 exprimait une perception plus pesit.es
chiffres entre parenthéses sont les écarts-types.
2:%p<0,05; *p<0,01; * p< 0,001

L’examen de ces résultats nous permet de constpter dans notre échantillon, les
différences de perceptions ou de comportementseneosiprennent pas dans une simple
logique de détention d’'un dipléme. En effet, legorddants n'ayant pas terminé leurs études
secondaires ou professionnelles different assez geuleurs collegues dipldmés de
I'enseignement supérieur ou universitaire. Celaigue par le fait qu'une proportion
importante des répondants (58 %) travaille toupeuarsuivant ses études. Pour observer les
perceptions et comportements des jeunes peu diploinéonvient donc de s’attarder plus

particulierement au cas des répondants ayant adé&fi@itivement ou non, leurs études.
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A cet égard, certaines comparaisons sont partiemtiént dignes d'intérét. Tout d’abord, la
comparaison entre les employés qui poursuivens létudes tout en travaillant et ceux qui ont
arrété leurs études (quel que soit le dernier dipl®btenu) montre que les deux groupes
different de facon substantielle. Les employés tigarété leurs études ont une perception
plus positive que leurs collegues des efforts de kemployeur pour développer leurs
compétences, les inciter a progresser dans ledeaet les rémunérer équitablement. |lls
attachent également plus d’importance au sens diorleér travail et a I'adéquation entre
leurs propres valeurs et celles qui sont véhisufise le magasin. Finalement, les employés
ne poursuivant pas leurs études démontrent desudasi et des comportements
significativement plus positifs que leurs colleguasit en termes d’engagement qu’en ce qui

concerne la mobilisation et I'orientation client.

En revanche, lorsque I'on isole les répondantsomaualifiés de « décrocheurs », c’est-a-
dire les personnes ayant arrété leurs études saimsoatenu quel que dipldme que ce soit, la
seule différence significative concerne les pragde cheminement de carriere. On constate
cette méme préoccupation pour les pratigues peaantette progresser dans l'organisation
auprés des répondants n'ayant pas l'intention deenelre le cours de leurs études. Pour ce
groupe, plus enclin que ses pairs a faire carreas le domaine du commerce de
I'alimentation, le sens et l'occasion de se réalidans le travail sont particulierement

valorisés.

Ces résultats confirment en partie les croyancesugt des travailleurs peu qualifiés : dans
notre échantillon comme dans I'étude de Gauthi&udtur (2007), les personnes ayant arrété
leurs études semblent plus satisfaites de leur et leurs collegues. Le test du modéle
présenté a la figure 1 s’avére nécessaire pour @mde la dynamique de perception et de

comportements de cette partie de notre échantillon.
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IV. 3 : Test du modele

Cette compréhension des différences de perceptiorfenction de 'arrét des études nous a
permis de tester le modeéle présenté a la figune dtibsant deux sous-échantillons. Compte
tenu de la taille de ces sous-échantillons, nougotwions utiliser une méthode d’équations
structurelles pour tester le modele (Rousstehl, 2002). Nous avons donc procédé a des
analyses de régression hiérarchique, en contrdlaeffet de certaines caractéristiques
personnelles des répondants (le genre, le nomhbneuds hebdomadaires de travall,

I'ancienneté acquise dans le magasin et dans fewsade I'alimentation).

Dans un premier temps, nous avons testé le modele groupe de répondants ayant arrété
leurs études, en excluant deux diplémés universgajue nous ne voulions pas classer dans
le groupe des personnes peu scolarisées (N = &)eDgroupe, 21 n'ont pas obtenu de
diplome, 50 détiennent un dipléme d’études secoasau professionnelles et 12 un dipléme
d’études supérieures généralistes. Malheureusemaehaible taille du groupe de sujets ayant
arrété leurs études sans avoir obtenu de dipldme P4) ne nous permettait pas d’obtenir

suffisamment de puissance statistique pour ispéciBguement ces répondants.

Dans un deuxieme temps, nous avons testé le mémdélensur le groupe de répondants
n'ayant pas terminé leurs études (N = 116). Lekesalx des pages suivantes présentent les
résultats. Par souci de clarté, seuls les liensifgigtifs (3 standardisés) y figurent. Notre

discussion de ces résultats s’attardera aux patespifférences entre les deux groupes.
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Tableau 4. Effet des leviers de gestion auprés degpondants ayant achevé leurs études

Engagement  Engagement  Mobilisation  Orientation

organisationnel envers le secteur client
Pratiques de ressources humaines AR?=0,45***  AR°=0,33***  AR°=0,23** AR®=0,22*
Intégration
Socialisation
Développement des compétences 0,28* 0,44 0,36*
Cheminement de carriére 0,43**
Conditions de travail 0,36** 0,31** 0,29*
Rémunération globale 0,32**
Reconnaissance
Caractéristiques et organisation du travail AR?=0,17*** AR’=0,12
Sens et réalisation au travail 0,31*
Autonomie dans le travail 0,33**

Charge de travalil
Occasions d’interaction
Climat relationnel

Qualité de la relation avec les collegues

Charisme du superviseur

Soutien du superviseur

Qualité de la relation avec la direction

Congruence

Congruence organisationnelle

Congruence intergénérationnelle

Modeéle global R?=0,68*** R?=0,61*** R?=0,48%**

B standardisés; * p < 0,05; ** p < 0,01; **p < @D

! Le modéle global inclut les variables de contraleront pas été présentées dans le tableau (geevees de
travail, ancienneté dans l'organisation et darselgeur).

L’examen du tableau 4 nous permet de constatepqueces répondants, les caractéristiques
et I'organisation du travail, le climat relationnetl la congruence ont peu d’impact sur les
attitudes au travail. Seule la qualité de la refatvec la direction du magasin semble influer
sur leur engagement envers l'organisation et letesecd’activités. En revanche, tel
gu’anticipé, plusieurs pratiques de gestion desowses humaines ont une influence sur les
attitudes de ces jeunes peu scolarisés : les peatide développement des compétences et les
conditions de travail affectent leur engagemeneenvVorganisation, tandis que les pratiques
visant a encadrer leur cheminement de carriera eérhunération globale agissent sur leur
engagement envers le secteur du commerce de liahten. Par ailleurs, nous constatons
que les pratigues de gestion des ressources husnainme également un effet sur les

comportements de ces jeunes, que ce soit en tedmanobilisation ou de service a la
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clientele. Aucun des trois autres leviers de gegtia un tel impact sur les comportements de
ce groupe d’employés, exception faite du lien digaiif entre l'autonomie et les

comportements de mobilisation.

En revanche, comme le montre le tableau 5 et @ioatnent a nos attentes, ni 'engagement
envers le magasin, ni I'engagement envers le secteucommerce de l'alimentation ne
semblent avoir d'impact sur les comportements déilsation et de service a la clientele
pour cette catégorie de répondants. Ce résultafircen 'importance, pour ce groupe

d’employés, des pratiques de gestion des ressouresines.

Tableau 5. Effet des attitudes et comportements awavail auprés des répondants ayant
achevé leurs études

Engagement organisationnel ns ns
Engagement envers le secteur ns ns
Comportements de mobilisation - 0,58***

B standardisés; * p < 0,05; ** p < 0,01; **p < @D

La situation est fort difféerente pour les employgs poursuivent leurs études. En effet,
comme le montre le tableau 6, les caractéristigiuesavail et le climat relationnel prennent
une importance beaucoup plus grande, aux cotepmrdisjues de gestion des ressources
humaines, dans I'établissement d’attitudes et adepostements positifs au travail. En effet, le
sens et la capacité de se réaliser au travail ats dine moindre mesure, les occasions
d’interaction avec les collegues, influencent digativement I'engagement de ces jeunes
envers leur employeur. L'effet significatif de laiajité de la relation avec les collegues

confirme ce résultat.

En ce qui concerne les pratiques de ressourcesihesnéa reconnaissance, qui n’avait aucun
impact sur les attitudes des jeunes peu scolagséshle au contraire valorisée par les jeunes
qui travaillent tout en poursuivant leurs étudele: lien entre la reconnaissance et

'engagement, qu’il soit envers I'organisation @uslecteur d’activité, est positif et fort. Par
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ailleurs, les pratiques de socialisation semblgatiegnent avoir une influence positive sur
'engagement envers I'employeur. On remarque égahtrque les pratiques de gestion des
ressources humaines ont une influence directe asshrte sur les comportements de
mobilisation ou de service a la clientéle, contnaient aux caractéristiques du travail,
notamment 'autonomie, les occasions d’interacéble sens donné a son travail, et, dans une

moindre mesure, au climat relationnel.

Tableau 6. Effet des leviers de gestion aupres degpondants poursuivant leurs études

Engagement  Engagement  Mobilisation  Orientation

organisationnel envers le secteur client
Pratiques de ressources humaines AR%?=0,48**  AR?=0,33***  AR?=0,11**
Intégration
Socialisation 0,20*
Développement des compétences
Cheminement de carriere 0,21*
Conditions de travail 0,21** 0,33**
Rémunération globale 0,25**
Reconnaissance 0,31** 0,19*
Caractéristiques et organisation du travail ARZ?= 0,13*** ARZ=(,21%**
Sens et réalisation au travail 0,49*** 0,26*
Autonomie dans le travail 0,21*
Charge de travalil
Occasions d’interaction 0,14* 0,36*** 0,37***

Climat relationnel AR?=0,06 AR?=0,10**
Qualité de la relation avec les collégues 0,19* ,240 0,22*
Charisme du superviseur

Soutien du superviseur

Qualité de la relation avec la direction 0,22* 0,30*
Congruence AR?*= 0,003

Congruence organisationnelle

Congruence intergénérationnelle 0,21**

Modéle global R%= 0,69*** R%= 0,51*** R?=0,46** R”=(,51%*
B standardisés; * p < 0,05; ** p < 0,01; *** p < @D
! Le modéle global inclut les variables de contralemjont pas été présentées dans le tableau (geeuees de
travail, ancienneté dans l'organisation et darselgeur).

En revanche, comme en fait foi le tableau 7, leftkes leviers de gestion sur les
comportements des jeunes travaillant tout en poastleurs études est indirect. Le modéle
de la figure 1 proposait que ces leviers partidigela création d’attitudes positives au travalil,
qui, a leur tour, influencent les comportementsmdbilisation et I'orientation client. Pour ce

groupe de répondants, lI'engagement envers l'orgtais influence bel et bien la
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mobilisation, qui a son tour a un impact sur I'ateion client. En revanche, 'engagement
envers le secteur du commerce de lalimentationstnigas significativement lié aux

comportements.

Tableau 7. Effet des attitudes et comportements atravail auprés des répondants
poursuivant leurs études

Engagement organisationnel 0,35** 0,56***
Engagement envers le secteur ns ns
Comportements de mobilisation - 0,55***

standardisés; * p < 0,05; *p < 0,01; ** p < @D
p p p

V : DISCUSSION

A la lumiére de ces résultats, il semble que laéggtion Y, souvent décrite comme une
génération instruite, ambitieuse et motivée patrd@ail en équipe au sein desquelles se
développent des relations valorisantes, soit l@ncdnstituer un groupe homogéne. Si les
jeunes diplébmés ou poursuivant des études unig@esit peuvent se permettre d'étre
exigeants dans leurs attentes envers le travddjmoent parce qu’ils sont conscients de leur
relative rareté sur le marché de I'emploi, leursgmoins scolarisés ou ayant opté pour des
formations professionnelles courtes semblent defaia¢ plus facilement de leur milieu de

travail.

Le modele inspiré dekigh involvement practicese s’applique que trés partiellement & un
groupe d’employés peu scolarisés : les pratiquastédiration, de socialisation et de
reconnaissance semblent avoir peu d’impact posiif leurs attitudes en emploi, et ils
semblent davantage intéressés aux pratiques dsantévelopper professionnellement et aux
conditions matérielles de travail. Il se dégagecd® nos résultats deux portraits différents et
complémentaires des pratiques de gestion visajgle®s peu scolarisés : d’'une part, comme

d’autres études I'ont montré (e.g., Gauthier ettMul2007; Fournier et Bourassa, 2000), le
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travail constitue une obligation sociale et unersewe revenu, de sorte qu’ils attachent une
importance certaine aux conditions matériellesede émploi. A de rares exceptions pres, ils
s’intéressent peu aux caractéristiques propresaaaik ou a I'établissement de relations de
qualité avec leurs collégues, leur superviseurairiection de leur magasin. D’autre part, ces
jeunes semblent préts a s’engager envers un emylayg leur donnera l'occasion de

développer leurs compétences et envers un sectatividé qui leur ouvrira des possibilités

de carriere. Pour des jeunes qui ont certainementw des échecs dans leur parcours
scolaire, le travail peut alors devenir une porée sortie prometteuse si les pratiques de

gestion sont en place pour leur en donner la chance

Le portrait des jeunes qui poursuivent leurs étudaesen travaillant est fort différent : notre

étude montre que, pour cette catégorie d’employésothmerce de I'alimentation, le travalil

est une source de reconnaissance et de créatiosdaux sociaux. Si les conditions
matérielles de leur emploi ne les laissent padférdnts, ils semblent surtout sensibles aux
dimensions relationnelles, que ce soit en matiereedonnaissance, d’interaction de qualité
avec les collegues, ou méme de qualité de la oalavec la direction de leur magasin.
Donner du sens au travail que font ces jeunes dénaration Y est une maniere de favoriser

leur engagement envers I'organisation.

Par ailleurs, nos résultats démontrent que, coatrent a nos attentes, la notion de
congruence est peu présente dans les préoccupatsngunes. En particulier, alors que
plusieurs écrits (e.g., Jacob et Harvey, 2005) eatitla crainte de tensions
intergénérationnelles, le fait d'étre en phase deecs collegues plus agés n’apparait pas
comme un facteur d’engagement ou de mobilisatianjelgnes de notre échantillon. En fait,
la plus grande difficulté ne semble pas venir dpdeception des jeunes de la génération Y
envers leur collegues plus agés, mais bien l'ireceBar conséquent, les entreprises ont tout

intérét a sensibiliser les plus agés a l'importamibene meilleure compréhension des
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différences intergénérationnelles et surtout a phes grande ouverture d’esprit face a

I'acceptation de ces différences.

CONCLUSION

Deux catégories de pratiques de gestion des ressotumaines paraissent incontournables
pour favoriser les attitudes et comportement erpleim(engagement organisationnel,
engagement professionnel envers le secteur d'sgtides jeunes de la génération Y non
diplomés ou s’étant orientés vers une filiere denfion courte : d’'une part, les pratiques
visant a inscrire leur situation professionnellesiéa durée par le biais du développement de
leurs compétences et de leur cheminement de egrd&utre part, les pratiques axées sur la
dimension matérielle des avantages que procurepl@n{rémunération et conditions de
travail). En revanche, pour les jeunes travaillemit en continuant leurs études, I'emploi
semble plutét s’inscrire dans une logique temperair sert davantage un objectif social et
relationnel. Il semble donc indispensable, pougestionnaire de magasin, de disposer d’'une
certaine flexibilité quant a I'application des pgaes de gestion, afin de valoriser et de
développer les compétences des employés qui pedwesirire dans la durée, tout en offrant

aux employés temporaires un climat de travail dgeéet sympathique.

Etonnamment, nos résultats ne soulévent pas le dalesuperviseur comme facteur

d’engagement ou de mobilisation. Ni les qualités@enelles du superviseur, si son support
professionnel, ne semblent de nature a amélioseattéudes et les comportements en emploi
des jeunes travaillant dans le commerce de ddita&t possible que la taille des magasins,
habituellement des PME, n’ait pas été suffisanterpgue les répondants fassent une
distinction entre leur superviseur et la directitnl’établissement. En effet, on remarque que
la qualité de la relation avec la direction essoetie comme un facteur d’engagement envers

I'organisation et la clientele.
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Bien évidemment, notre étude n’est pas exempterdees, la principale étant sans nul doute
la taille de I'échantillon qui ne nous a pas peréstester notre modele en utilisant des
équations structurelles. Cependant, cette étudstitom une premiere incursion dans le

monde des jeunes de la génération Y ayant opté yomaiformation courte et une insertion

rapide au marché du travail. Elle a donc le mé@#euestionner un certain nombre de clichés
sur les Y, notamment quant a leur besoin de dépeloges relations amicales au travail ou
leur paresse. A cet égard, nous n‘avons constaténalien entre la charge de travail et les
attitudes et comportements en emploi, ce qui seggee le portrait qui est parfois dressé de

la génération Y mérite d’étre investigué davantage.
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Annexe 1 : Instrument de mesure

Variable Nombre Cohérence Exemple d’énoncés Source de l'instrument

d’énoncés interne!

Pratigues de GRH

Intégration 2 r=0,37** Au cours de ma premiérenage de travail, on m'a présenté aux différe@sncu pour cette étude
employés du magasin.

Socialisation 2 r=0,28** Le magasin organise f{@uss activités sociales pour le personnel au cdar€oncu pour cette étude
'année.

Développement des 4 a=0,69 Jaiété suffisamment formé pour faire rtrawail efficacement. Congu pour cette étude

compétences

Cheminement de 4 a=0,81 Mon superviseur immeédiat et moi-méme dmtsitpériodiquement de meSoncu pour cette étude

carriere aspirations de carriere.

Conditions de travail 2 r=0,42* Le magasin offre un nombre suffisard semaines de vacances annuelB@ncu pour cette étude
payées.

Rémunération 2 r=0,32** Mon salaire est comparable ou meillaucelui que je pourrais avoir pour Uongu pour cette étude

globale autre emploi en-dehors du secteur de l'alimentat{jex : magasin de
vétements, quincaillerie, restaurant, etc.)

Reconnaissance 2 r=0,51* Quand je réussis hiés dans mon travail, je regois en général @emcu pour cette étude

félicitations de la part de la direction du magasin
Caractéristiques et organisation du travail

Charge de travail 2 r=0,43** Je me sens fréquentipeécipité ou bousculé au travail. Bacharach.e1890;
Peterson et al., 1995

Occasions 2 r=0,35** Le travail que je fais me donne 'oppmité de rencontrer et d'’échanger av@ins et al., 1976;

d’interaction plusieurs personnes différentes (ex : colleguémntsl). Hackman & Oldham, 1974

Autonomie 2 r=0,43** Dans mon travail, on mest® prendre plusieurs décisions par moi-méme. t3@rei 995

Sens et réalisationau 6 r=0,66** Je fais un travail qui est tres im@mt a mes yeux. Campion, 1988; Sims et

travail al., 1976; Spreitzer, 1995




Climat relationnel

Qualité de la relation 3 a=0,87 J'aime beaucoup les gens avec qui je ttavai Liden & Maslyn,1998

avec les collegues

Charisme du 6 a=0,90 Mon superviseur immédiat est un modéle poair Avolio et al, 1999; Caplan et

superviseur al., 1980

Soutien du 7 a=0,92 Mon superviseur immédiat regle rapidemestdroblemes qui nuisent a méwolio et al., 1999; Bies &

superviseur travail. Moag, 1986; Caplan et al.,

1980; Colquitt, 2001

Qualité de la relation 12 a=0,95 Les personnes rattachées a la directionmagasin (i.e., propriétairegyvolio et al., 1999; Bies &

avec la direction directeurs, gérants) respectent en tout tempsdatole, leurs engagemenkdoag, 1986; Colquitt, 2001;
aupres des employés. McAllister, 1995; Moorman,

1991

Congruence

Organisationnelle 3 =084 Mes valeurs personnelles coincident préwsé avec celles des autr€able & Judge, 1996;
employés du magasin. Chénevert & Jourdain, 2008

Intergénérationnelle 3 aa=0,85 En général, mes collégues plus agés ttaigsnjeunes avec beaucoup @encu pour cette étude.
respect et de dignité.

Attitudes

Engagement envers 4 a=0,84 Je suis fier de travailler pour ce magasin. Stinglhamber et al., 2002;

I'organisation Meyer et al., 1993

Engagement envers 2 r=0,80** Etre épicier, pour moi, c’est un métimble que je serais fier d’exercer. Meyer et18193.

le secteur d’activité

Comportements

Comportements de 9 a=0,78 Je suggere des moyens d’améliorer I'effi€ate mon rayon ou du magasin.  William & Anderst®91;

mobilisation Morrison & Phelps, 1999

Orientation client 4 =084 Je sais exactement ce qui est importantrmsiclients. Congu pour cette étude

! Coefficient de cohérence interng pu de corrélation; * p < 0,05; ** p < 0,01; *** £ 0,01.



