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Resume 

Pour cette these de recherche, nous nous sommes interesses aux relations intergroupes 
dans la perspective du partage et du transfert des connaissances au travail. Au Canada, le 
monde du travail est en bouleversement en raison de penuries de main-d'ceuvre anticipees 
resultant des nombreux departs a la retraite des travailleurs experimented et du nombre 
insuffisant de jeunes travailleurs pour les remplacer. Dans ce contexte, il est plausible de 
penser que le transfert des connaissances puisse potentiellement reduire voire eviter des 
pertes de memoire organisationnelle. Ainsi, cette these de maitrise aborde une thematique 
nouvelle et pertinente, soit la dimension identitaire dans son lien avec le partage et le 
transfert des connaissances dans un milieu de travail de plus en plus marque par la 
diversite des ages et done des generations. Les resultats obtenus entendent faire avancer 
les connaissances quant aux applications de la Theorie de l'identite sociale aux groupes 
bases sur l'age. 
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1. Sommaire 

Au Canada, comme dans plusieurs pays industrialises, le monde du travail est en 

bouleversement. Au sein de la Fonction publique canadienne notamment, depuis 

plusieurs annees, les experts predisent un exode massif des fonctionnaires en raison des 

nombreuses retraites actuelles et anticipees (Booker & Luce, 2002). Consequemment, il 

est imperatif de se preoccuper de ce phenomene inevitable et de mettre en place des 

processus afin d'eviter des pertes de memoire, de connaissances, d'experiences et 

d'expertise. Remettre a demain ou, pire encore, sous-estimer Pampleur de ce probleme 

imminent, c'est accepter de mettre en peril Pequilibre organisationnel de la fonction 

publique federate canadienne et par consequent la prestation de ses services. Tot ou tard, 

les effets negatifs de ce bouleversement organisationnel se feront sentir et c'est pourquoi 

il importe de s'attarder des maintenant a ce probleme afin que des mesures soient mises 

en place d'emblee, et ce, dans Pinteret de tous. Sans de telles mesures, non seulement les 

organisations risquent-elles de se retrouver dans un trou mnesique beant, mais a ce 

scenario s'ajoute celui de penuries de main-d'oeuvre anticipees, resultant precisement du 

depart des travailleurs experimentes et du nombre insuffisant de jeunes travailleurs pour 

remplacer ces derniers (Statistique Canada, 2006). D"ou la necessite, ou ineme Purgence. 

de mettre en place des moyens visant a contrer de telles repercussions a court, moyen et 

long terme. 

II est plausible de penser que Pun des meeanismes pennettant polentiellement de 

reduire. voire d'eviter celte perte de memoire organisationnelle est celui du partage et du 



transfert de connaissances en milieu de travail. Ce processus peut se traduire par exemple 

sous forme de mentorat au cours duquel se developpe une relation entre collegues junior 

et senior ou entre pairs et qui joue un nombre varie de fonctions (Kram, 1986). 

Cependant, cette relation de travail entre collegues junior-senior sous-tend des identites 

de groupes, notamment des identites generationnelles qui jouent potentiellement un role 

dans cette meme relation, soit comme catalyseur ou comme inhibiteur du processus de 

transfert des connaissances. Ce faisant, en s'appuyant entre autres sur les postulats de la 

theorie de l'identite sociale (Tajfel, 1982), la presente these a pour objectif d'evaluer quel 

est le role de Tidentite de groupe sur la base de Tage quant au partage et au transfert des 

connaissances en milieu de travail. Precisement. dans la logique de la theorie de l'identite 

sociale, nous emettons la sequence d'hypotheses suivantes : plus un travailleur s'identifie 

a son groupe d'age, plus cette identification genere un sentiment de favoritisme 

intragroupe et du meme coup, s'avere le precurseur d'un biais negatif a Tegard des 

membres d'autres groupes d'age. Enfin, nous soutenons que les biais negatifs 

qu'entretiennent les travailleurs de la generation Y envers les travailleurs vieillissants 

constitueraient run des principaux obstacles au processus de partage et de transfert des 

connaissances. C'est aupres de travailleurs de differents groupes d'age de la fonction 

publique lederale que nous mettons a Fepreuve cette sequence d'hypotheses. 

Pen de recherches se sont penchees sur la dimension identitaire dans son lien avec 

le partage et le transfert des connaissances au travail. Pourtant. les mecanismes 

d'identillcation de groupe doivent forcement etre pris en compte dans le eontexte actuel 

de travail, de plus en plus marque par la tliveisite des ages. C'est la contribution pratique 



de la presente etude. Au plan theorique, la mobilisation de la theorie de l'identite soeiale 

a la problematique du partage et du transfert des connaissances entre groupes d'individus 

permettra de fa ire avancer les connaissances quant aux applications, a savoir, a la 

generalisation de la theorie de Tajfel (1982) aux groupes sociaux bases sur l'age. 
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2. Introduction 

Le marche du travail contemporain est en perpetuel changement. D'une part, les 

organisations doivent desormais miser sur le « capital humain » et non plus seulement sur 

le capital materiel, en raison de l'incertitude et de l'instabilite accrues de 1'environnement 

de travail. Les plus competitives et les plus competentes des organisations consacrent en 

effet une grande partie de leurs efforts aux capitaux intellectuels, de connaissances, de 

savoirs et d'information. A preuve, au sein du Parlement canadien, la Loi sur la 

modernisation de la fonction publique promulguee en 2003 remet a l'ordre du jour la 

gestion des ressources humaines dans la fonction publique du Canada. Ce premier pas 

legislatif confirme 1'importance d'investir dans le developpement et le perfectionnement 

du capital humain. La saine gestion des ressources humaines est ainsi reconnue comme la 

pierre angulaire de toute demarche de l'organisation visant a preparer les individus aux 

transitions des effectifs (Rapport du Centre canadien de gestion, 2004). La necessite 

d'une saine planification des ressources humaines n'a probablement jamais ete aussi 

importante et en cela, c'est une transformation toute recente de la culture 

organisationnelle qui s'opere, lentement mais surement. 

D'autre part, outre Tinstabilite des environnements de travail qui force les 

dirigeants des entreprises a miser dc plus en plus sur le capital humain. on assiste aussi a 

l,a Loi sur hi modernisation ilc In joint inn puhliquc cnylnbc qualrc lois cl ellc Ininslbnnc li)iui;inici)l:ilcii)cnl les 
lavons dc liiiri; p<uir ce c|iii est de recruler. dc uerer. de soutenir el de dinger les employes. I MI p:nlieulier. hi Loi sur 
I emploi (Inns In /miction publujuc permel ;ui\ yeslionniiiivs de lenir coinplc des besoms ;ieluels el fulurs de leur 
orgnnisiilion el ile hi Ibnelion publique d:ms sou ensemble lorsqu'ils elablissenl les erilcies du merilc. h.n oulie. hi Loi 
piceonise que hi uesliou intcyrcc des ressources luiuiuines cl des acliviles csl ;'i la base des decisions de nomination. 



la fin de l'epoque prospere ou les entreprises avaient le choix de leur main d'ccuvre. 

Ainsi, a Pechelle mondiale, nous sommes passes d'un marche « d'acheteurs », ou les 

bons employes sont plus nombreux que les bons emplois, a un marche de « vendeurs ». 

Consequemment, les employes sont devenus des consommateurs plus sophistiques en 

matiere de perspectives d'emploi. C'est ainsi qu'une nouvelle dynamique entre 

employeur et employe a emerge, notamment en raison de la diversite des ages qui colore 

desormais le marche du travail. A ce propos, Laurence Zert, directrice generate du 

Comitesectoriel de main-d'ceuvre du commerce de ralimentation au Canada et qui a mis 

sur les rails en 2007, une enquete pour sonder « le cceur et Tame des jeunes de la 

generation Y » affirme que : « Si nous voulons etre en mesure d'adapter notre facon de 

gerer et nos methodes pour recruter et pour retenir notre main-d'oeuvre, il faut 

commencer par connaitre la generation Y. » Bile ajoute, « Les employeurs nous disent 

que les outils traditionnels ne marchent plus. » Selon elle, les employeurs perdent leur 

temps, a l'occasion des entrevues, lorsqu'ils vantent les merites d'un genereux fonds de 

retraite. « Cela n'interesse pas les jeunes qui, par contre, sont interesses par les mesures 

de conciliation travail-famille et par la flexibilite dans les horaires de travail 

(LaPresseAITaires.com, 2007) ». Consequemment, cette nouvelle realite influence 

grandement le marche du travail qui doit desormais conjuguer ces problemes de 

recrutement a celui des penuries de main-dVruvre actuclles et anticipees. Les dells 

entourant la retention et le maintien en cmploi demeurent entiers, non seulement pour la 

generation montante mais aussi pour la generation sortante : ainsi. les organisations 

doivent fa ire des efforts pour maintenir en emploi les travailleurs vieillissants - done 

apprendre a mieux les connaitre eux aussi - compte tenu du nombre insufllsant de jeunes 

http://LaPresseAITaires.com


travailleurs a recruter. La tendance actuelle est done a gerer et a integrer les ressources 

humaines de tous les ages pour eviter un desequilibre de ccs memes ressources au sein 

des organisations. 

L'instability du marche du travail et la diversite des ages constituent done des 

facteurs precurseurs du changement de culture que l'on observe actuellement dans les 

organisations. Ces facteurs resultent eux-memes en grande partie des penuries de main 

d'oeuvre et de competences, actuelles comme anticipees dans plusieurs secteurs de 

travail. La baisse du taux de natalite et le vieillissement de la population dans de 

nombreux pays industrialises sont les causes principales de ces penuries, auxquelles le 

Canada lvechappe pas (Annexes I et II; Statistique Canada, 2006; OCDE, 2006). Dans 

cet ordre d'idees, la presidente de l'Institut professionnel de la fonction publique, 

Michele Demers (LeDroit, 2007) identifie que le tiers des fonctionnaires ont maintenant 

plus de 50 ans. Les departs a la retraite des gestionnaires ont debute et devraient atteindre 

leur point culminant en 2009. D'ici 2016, on comptera moins d'une personne pour 

remplacer toutes les deux personnes qui prendront leur retraite (Statistique Canada, 

2006). 

D'autres experts reflechissant a la problematique des retraites anticipees. 

notamment Marson (2005), soutiennent que les retraites quittent leur poste avec leurs 

experiences accumulees. leur sagesse, leurs connaissances et leur memoire corporative et 

qu'ils seront remplaces par une generation beaucoup plus jeune et moins experimentee. 

Marson (2005) souligne egalement qu'a ce dell des departs massifs a la retraite. s'ajoute 



eelui de Pabsence de processus, dans la plupart des organisations publiques, permettant 

de capter, de gerer et de transferer les connaissances des travailleurs d'experience 

(Marson, 2005). D'ou le phenomene que Pauteur qualifie d '« Alzheimer des 

organisations », lequel, selon ce meme auteur, ne prendra que davantage d'ampleur avec 

les departs des seniors. 

En resume, la culture organisationnelle change, et cela, en raison, a la Ibis de 

mutations environnementales et demographiques majeures, evoquees plus haut. Ces 

mutations imposent aux dirigeants des organisations de concentrer desormais leurs efforts 

sur la gestion d'un capital precieux, puisque de plus en plus rare, le capital humain et le 

savoir qui en decoule. Pour autant, on peut se demander comment le milieu 

organisationnel reagit a ces mutations; de fait, y a-t-il reaction et dans Paffirmative, 

quelle en est la nature et Pampleur ? 

Des etudes et rapports sous-tendent que si la gestion des ressources humaines 

(notamment des retraites, du recrutement, de la retention et du transfert des 

connaissances), s'inscrit au cceur des preoccupations des gestionnaires. en pratique, le 

defi reste a etre releve (Institute of Public Administration of Canada, 2005). De fait, le 

discours ne semble pas rejoindre la realite. Par exemple. les dirigeants de La Commission 

de la fonction publiquc (2007) soutienncnt que le gouvernement est bien equipe pour 

remplacer les gens qui prennent leur retraite, mais qu'aucun processus n'est mis en place 

quant au partage et au transfert des connaissances. 



Le chcrcheur Jean-Francois Ballay (2002) s'est penehe sur cette question du 

savoir et des connaissances. qu*il considere comme la richesse des pays occidentaux. 

Dans son ouvrage, Tons managers du savoir (2002), il soutient que si tout semble avoir 

deja ete dit en matiere de gestion des connaissances, d'innovation, d'apprentissage 

organisationnel, il n'en conclut pas moins que Fere du savoir est encore beaucoup plus un 

concept qu'une realite tangible et quotidienne. Ainsi, lorsqu'il s'agit de mettre en place 

un projet de transfert des connaissances, managers, chefs de projets ou consultants ont a 

faire face a une sorte de « flottement generalise » (Ballay, 2002) : les processus sont soit 

inexistants, soit voues a Fechec. Son propos fait ainsi echo a la realite de la Fonction 

publique canadienne. Comment expliquer une telle situation? Etant donne que le 

processus de partage et de transfert de connaissances implique une dimension 

communicationnelle et interactionnelle entre des individus, il est plausible de penser que 

les organisations, qui sont a Foppose generalement axees sur la mise en place d'objectifs 

operationnels et de mesures de rendement, negligent cette dimension. Partager et 

transferer des connaissances comportent en effet que des individus ou des groupes 

dMndividus etablissent des liens les uns avec les autres. Ces liens sont influences par 

divers facteurs, notamment par la perception qu'un individu nourrit par rapport a d'autres 

individus. par rapport a son propre groupe d'appartenance et aux autres groupes 

d'appartenance. Ces dimensions perceptuelles reliees a Fidentite collective doivent 

necessairement etre prises en compte dans un contexte de profonds changements du 

milieu de travail contemporain. Files constituent un element essentiel a la comprehension 

du processus de partage et de transfert des connaissances. Cet element a pourtant ete 

largement neglige jusqu'ici dans les recherches. Consequemment. la presente etude 



comble cette lacune en inscrivant ces thematiques identitaires et generationnelles au coeur 

du processus de partage et de transfert des connaissances au travail. 



3. Recension de la litterature 

Renee Houde (1999) s'inscrit parmi les chercheurs travaillant sur le transfert des 

connaissances et les relations intergenerationnelles en entreprises. Elle souligne 

1'importance d'une reflexion sur le phenomene generationnel, lequel, selon elle, teinte 

desormais les relations en milieu de travail. Elle reconnait que comme plusieurs 

generations se cotoient dans le monde du travail, la pyramide des generations s'est 

allongee de sorte que si on postule qu'une generation dure 7 ans, on peut desormais voir 

7 a 8 generations travailler dans un meme milieu. Elle poursuit en disant qu'a cela 

s'ajoute des absences de generations suite a des departs massifs (on a vu dans ces departs 

massifs de generations de travailleurs, une des causes qui rendait aigue la formation de la 

releve). 

Houde affirme que chaque temps de la vie, et done chaque generation, adhere a 

une vision du monde et possede une energie specifique. Or, avant meme d'aborder la 

complexite des relations intergenerationnelles en milieu de travail a Theure actuelle, 

interrogeons-nous, dans un premier temps sur le concept de generation et dans un 

deuxieme temps, teutons de cibler quelles sont les generations qui se cotoient 

actuellement dans le milieu de travail canadien. 

3.1 L'einergence du concept des generations 

Les generations ne sont pas definies par le temps, elles sont plutot defmies par les 

conditions et les moments decisils auxquels out etc exposees les personnes qui en font 



partie en grandissant. Ces influences communes faconnent Ieurs attitudes qui, a leur tour, 

influencent leurs motivations. Comme Lexplique Lyons (2003). le concept des 

generations comme etant des categories sociales distinctes a ete introduit en sociologie 

par Karl Mannheim dans son essai de 1928, The Problem of Generations. Mannheim 

(1952) suggere que les gens nes a differentes periodes historiques experimentent des 

contextes sociaux et historiques uniques et auront done des visions du monde 

tbndamentalemcnt differentes. Le concept des generations gagne de l'importance quand 

Mead (1970) presente la notion de « Generation Gap » pour decrire les divergences dans 

les croyances, valeurs et attitudes de la generation d'apres guerre, les Baby Boomers et la 

generation qui les precede, la GI generation tel que nominee par Mead. L'interet pour ce 

phenomene s'est accru suite a la publication de l'ouvrage de Coupland en 1991, 

Generation X; consequemment, depuis les annees 90, bien peu mettent en doute qu'il 

existe des differences generationnelles. 

Compte tenu de la diversite des ages qui marque actuellement le monde du travail 

contemporain, il importe de bien saisir ce qui caracterise et ce qui distingue les 

generations. Bien que dans Lensemble, les etudes convergent pour dire qu'il existe 

actuellement quatre generations qui composent le marche du travail moderne, il existe 

cependant des points de vue divergents entre les auteurs quant a la facon de nommer ces 

generations ainsi que quant aux marqueurs. en termes d"annees, pour distinguer chaque 

generation (Lyons. 2003) (Annexe III - Typologie des generations). Notons toutefois que 

les auteurs se rejoignent quant aux evenements historiques, sociopolitiques. economiques 

ayant marque chacune des coliortes generationnelles. 



3.2 Portrait ties cohortes generationnelles au travail 

Procedons maintenant a un bref survol historique pour bien identifier chaque 

generation. D'abord, il y a le groupe des « veterans » aussi nommes traditionnalistes, GI 

Generation ou Matures selon la litterature; nes juste avant ou pendant la Deuxieme 

guerre mondiale, ils ont done approximativement 62 ans ou plus. La cohorte 

generationnelle suivante arrive dans les annees prosperes de I'apres-guerre (1947-1961) 

ou le taux de natalite est alors tres eleve. C'est l'epoque du Baby-Boom et e'est a ce 

moment que la generation du meme nom voit le jour. Suit alors une periode ou le taux de 

natalite s'effondre (1962 a 1978) et au cours de laquelle emerge la « generation X ». 

Entln, de 1979 a 1988, c'est au tour des « echos Boomers » aussi appele « Nexus » ou 

« generation Y », de voir le jour (Lyons 2003). 

Quelles sont les valeurs communes, e'est-a-dire partagees par chacune de ces 

generations, cela en fonction des evenements historiques. economiques et socio-politiques 

qui ont marque leur epoque? (Annexe IV - Resume des valeurs des generations). Pour 

brosser ce tableau, nous nous sommes principalement inspires de L etude de Lyons (2003) 

ainsi que des ouvrages de divers auteurs tels que David K. Foot (1998). Douglas Coupland 

(1991) et Karen W. Smola & Charlotte D. Sutton (2002) lesquelles portent precisement sur 

les valeurs de vie et de travail des generations contemporaines. 



Les veterans 

La generation des « veterans », agee de 62 ans et plus, fut marquee entre autres par 

le crash boursier et la crise economique de 1929, la Deuxieme Guerre mondiale, la bombe 

atomique et tout ce qui a entoure la reconstruction d'apres-guerre. II s'agit d'une generation 

qui a fortement investi dans la travail, voire meme s'y est sacrifice pour relancer 

Peconomie apres la depression des annees trente. lis affichent une confiance enorme dans 

les grandes institutions. De ces elements historiques decoulent certaines de leurs valeurs 

fondamentales telles que la prudence, le sacrifice de soi, le refus des recompenses 

immediates. la pratique religieuse et le respect de Pautorite. Les « veterans » souhaitent 

batir un avenir meilleur, ils sont nostalgiques et traditionalistes. Quant a leurs valeurs 

professionnelles, ils favorisent le travail d'equipe, ils sont loyaux, fiables, persistants, leur 

sagesse et leur experience priment sur la connaissance technique, ils peuvent avoir 

tendance a etre autoritaire et souhaitent maintenir une longue carriere au sein d'une meme 

entreprise (Zemke, Raines et Filipczac, 2000). 

Les Boomers 

La generation du Bahy-Boom (1947-1961) est tout autre puisqifelle a ete temoin 

tPevenements historiques, socio-politiques ct economiques, completement differents. Les 

Boomers appartiennent a Pere atomique. ils sont nombrcux puisque nes dans une periode 

favorable au niveau economique. L'economie Horissante d'apres-guerre leur donne 

Pimpression c|iie tout est possible. Le retour au bercail des soldats conlribue a laire 



augmenter le taux de natalite dans une societe qui valorise desormais les enfants en raison 

du vent de prosperite qui se fait sentir. Idealistes, ils ont la force du nombre et la foi dans 

leurs capacites pour ameliorer la societe. C'est aussi l'epoque des grandes figures 

americaines telles que John F. Kennedy, celle de la menace communiste (Asie, Russie, 

Cuba), de la guerre du Vietnam, mais aussi de la musique rock et des premiers pas sur la 

lune. La litterature suggere que ['element clef dans la formation du groupe des Boomers 

c'est l'importante demographie de cette cohorte. Foot (2000) note que le taux de natalite 

en 2000 etait de 1.6 enfant par foyer alors qu'a l'epoque, au debut des annees 1960, il 

etait de 4 enfants. Toujours selon Foot, ce boom au niveau de la natalite fut davantage 

marque au Canada, qu'aux Etats-Unis, qu'en Australie ou meme en Nouvelle-Zelande. 

De cette periode historique relativement favorable decoulent les valeurs suivantes : 

l'optimisme, le sentiment d'avoir droit a diverses choses, le desir de s'accomplir 

personnellement et la non-conformite. Au niveau professionnel, cela se traduit par un tres 

grand attachement, voire a une profonde identite au travail, une acceptation du stress au 

travail, une importance donnee aux titres et autres symboles de statut social. Les Boomers 

sont carrieristes et preferent batir une solide reputation au sein d'une organisation plutot 

que de considerer changer d'organisation. 

La generation X 

La generation X (1962 a 1978) s"inscrit dans le sillage du Baby-Boom et apparait 

dans un conlexte environnemental completement oppose. C'est dans ces annees que la 

recession economique survient. c'est la stagllation, e'est-a-dire que Feconomic souffre a 



la fois d'une faible croissance, accompagnee d'un niveau eleve du taux de chomage et 

d'une forte inflation. Le gouvernement fait d'importantes compressions budgetaires, il y 

a menace de guerre nucleaire, la deterioration environnementale preoccupe et on 

caracterise la societe de ce temps «d'anti-enfants » (Coupland, 1991). Le SIDA, 

l'individualisation resultante de Fere informatique et la musique rap voient le jour. La 

generation X est aussi celle qui connait un marc he du travail moins florissant qu'a 

Fepoque des Boomers et par consequent, elle a tendance a demeurer plus longtemps sur 

les bancs d'ecoles, a accepter de travailler pour des salaires moindres et, parfois meme, 

retourne vivre chez ses parents pour pouvoir mieux subvenir a ses besoins de jeunes 

adultes. La litterature suggere que cette generation paye le prix des abus de depenses 

exorbitantes au niveau du gouvernement dans les annees 60-70 et ensuite des coupures 

qui s'en suivent dans les annees 80-90. lis ont vu s'effriter les symboles de la stabilite et 

ont appris a croire en eux plutot qu'aux institutions, lis sont independants et pleins de 

ressources. Se tailler une place sur le marche du travail ne fut pas pour eux chose facile. 

On les designe parfois sous le nom de la generation sacrifice. La generation X est la 

premiere a etre exposee aux ordinateurs et c'est aussi elle qui voit apparaitre les 

premieres chaines de television par cable. Les plus jeunes de cette cohorte ont pu ainsi 

profiter de Lessor de la haute technologic pour denicher des emplois dans ce domaine. 

Les consequences de ces evenements viennent donner le ton aux valeurs fondamentales 

de la generation X. Elle est davantage a I'aise avce la technologic que les Boomers. 

s'adapte bien aux changements. est pragmatique. non-traditionaliste. accepte la diversite, 

est conliante et autonome. C'est aussi la generation qui est davantage concernee par 

Fequilibre vie-travail. Fenvironnement et la rupture lamiliale. Au niveau professionnel. 



cela se traduit par un desir de reconnaissance pour un travail bien fait plutot que pour des 

heures et des heures de travail. Leur milieu de travail est pour eux un environnement 

social convivial oil ils peuvent se faire des amis et se divertir. Cest d'ailleurs a cette 

generation qu'on peut attribuer la maxime : « Travailler pour vivre et non vivre pour 

travailler ». 

La generation Y 

Enfin, le groupe Nexus ou generation Y, bien qu'encore tres jeune (1979-1988), 

est fortement influencee par les nouvelles technologies de l'information et au niveau 

social, par la violence et le terrorisme. Cest aussi une generation nee dans une epoque 

valorisant davantage les enfants que l'epoque de la generation X. Les Y evoluent, plus 

encore que la generation qui les precede, avec une aisance au niveau des nouvelles 

technologies et de l'adaptabilite au changement. Les valeurs fondamentales qui les 

distinguent sont le reseautage, les contacts mondiaux, par le biais d'Internet, la diversite 

et 1'optimisme. Ce sont des gens pour qui le monde est petit. Pragmatiques, ils vivent par 

et dans le changement, ils recherchent des defis et des stimulations. On les decrit souvent 

comme des enfants-rois et des enfants gates. Cette generation forme pourtant un compose 

unique de bon sens et de conscience sociale, ce qui laisse presager un bouleversement du 

monde du travail. Les Y souhaitent contribuer a la societe et sont determines a vivre une 

vie pleinement remplie et satisfaisante. Au niveau du travail, ils sont polyvalents. 

recherchent I'independance, 1 "autonomic et les dells, et tout comme la generation qui les 

precede, le plaisir et Lequilibre vie-travail. lis out un esprit entrepreneurial, ils sont 



mefiants a 1'egard de la hierarchic et de I'autorite, mais en meme temps requierent 

supervision et eneadrement dans leur travail. Le perfectionnement continu des 

competences est important pour eux, bien que certains auteurs (Zemke, Raines & 

Filipczak, 2000) affirment qu'ils manquent de volonte de s'engager et sont peu loyaux 

envers leur employeur etant une generation « Internet », habituee au zapping a la tele, ils 

« zappent » done aussi au niveau du travail. Facilement ennuyes par la routine, ils sont 

attires vers des carrieres « saute-moutons » oil ils peuvent passer d'un emploi a l'autre. 

A partir du tableau que nous venons de brosser, on constate que le marche du 

travail se caracterise desormais par une main d'eeuvre fort diversified au niveau des ages. 

Differentes generations se cotoient et chacune d'elles affiche des facons de faire et des 

rapports au travail qui different d'un groupe a l'autre. Dans ce contexte de profonds 

changements du marche du travail oil les ressources humaines sont desormais un facteur 

cle de reussite, le phenomene de diversite generationnelle ne peut etre ignore. Et dans un 

tel contexte, le partage et la transmission des connaissances sont aussi des elements cles 

de succes : si les connaissances circulent et sont aisement transmises, le defi du 

renouvellement et du maintien en emploi des travailleurs est en partie releve. Cependant, 

en ce que ce processus de partage et de transfert des connaissances sous-tend sans 

contredit une relation et done des elements perceptuels, il souleve les questions 

suivantes : Dans quelle mesure les differences generationnelles risquent-elles de 

complexiller le processus de partage et de transfert des connaissances ou a l"invcrse. de le 

faciliter? Plus encore, on peut se demander jusqu'a quel point I'identite a son groupe 



generationnel est susceptible d'entraver, ou a l'oppose, de faciliter, le processus de 

partage et de transfert de connaissances? 

Peu de recherches empiriques ont cible 1'identification a son groupe (en 

l'occurrence a son groupe d'age en milieu de travail) et ses consequences sur le transfer! 

des savoirs. Ce faisant, notre etude contribue a l'avancement des connaissances en ce que 

notre terrain d'observation nous permettra de saisir ce role potentiel de l'identite de 

groupe dans le succes (ou peut etre l'echec) des initiatives de partage et de transfer! des 

savoirs au travail. Par exemple, est-il possible qu'un travailleur qui s'identifie fortement a 

son groupe generationnel ait tendance a percevoir ses collegues de travail, membres 

d'autres groupes generationnels, comme etant moins competents, moins productifs et 

moins habiles? Par consequent, ce travailleur afficherait-il une certaine resistance a 

recevoir des connaissances, par exemple dans le cadre d'une relation mentor-mentore? 

Pour repondre a ces questions de recherche, nous nous tournons vers deux 

theories: 1) la theorie de l'identite sociale de Tajfel (1982) qui refere aux relations 

intergroupes; 2) la theorie de f auto-categorisation de Turner (1987), qui se concentre 

sur le fonctionnement des groupes sociaux ainsi que sur les conditions qui influencent ce 

fonctionnement et en ce sens, qui s'inscrit en complementarite avec la theorie de Tajfel. 



3.3 La theorie de Pauto-categorisation 

Le phenomene de categorisation influence enormement, comme nous le verrons 

plus loin, les relations intergroupes et, en 1'occurrence, les objets d'etude qui nous 

interessent, soit les dynamiques intergenerationnelles et le processus de transfert et de 

partage des connaissances. Turner (1986) soutient que les groupes sociaux emergent a 

partir d'un exercice de categorisation. Selon lui, les auto-categorisations, a quelque 

niveau d'abstraction que ce soit, tendent a se former et a devenir saillantes a travers des 

comparaisons de stimuli, definis comme etant membres de la categorie inclusive 

immediatement superieure. En effet, tout comme nous avons tendance a structurer le 

monde physique en regroupant les objets en differentes categories, nous avons tendance a 

structurer notre environnement social en regroupant les individus en categories sociales. 

II existerait quelques categories de base selon lesquelles un individu serait 

immediatement classe : ce sont celles de l'age, du sexe de Pethnie et de la religion. Nous 

categorisons par besoin de simplifier notre environnement et ce processus n'est pas sans 

consequence sur notre perception des individus : il nous amene a exagerer les 

ressemblances intra categorielles et les differences intercategorielles. L'effet 

d'homogeneisation est renforce lorsqu'il s'agit d'un exogroupe (groupe auquel on 

n'appartient pas). Par exemplc. ce serait le cas lorsqif un travailleur de la generation Y est 

convaincu que « tous » les Boomers sont des carrieristes sans exception et qifils ont paye 

le cout de cette ambition et de ces sacrillces aux Ira is de nombreuses ruptures familiales. 

Pel serait aussi le cas lorsque les Boomers pensent que tous les membres de la generation 

Y ne sont pas loyaux envers leur travail ou leur employeur et n'aspirent qu'au plaisir et a 



Leqiiilibre vie-travail. Ces differences au niveau des courants de pensee et des vecus 

peuvent etre remarquees chez plusieurs individus issus d'une meme generation (chez les 

Boomers et la generation Y le cas echeant); c'est ce qui les caracterisent, les 

categorisent. II va sans dire que ce processus de categorisation n'est pas sans 

consequence sur les relations intergroupes, en ce sens que l'appartenance a differents 

groupes sociaux influence la nature de 1'interaction intergroupe. L'une de ces 

consequences s'inscrit au cceur de la logique de la theorie de l'identite sociale de Tajfel 

(1982) dont le postulat de base sous-tend que les individus tentent d'acceder a (ou de 

maintenir) une identite sociale positive". 

3.4 La theorie de l'identite sociale 

Tajfel et Turner (1986) definissent l'identite sociale comme : « (...) cette partie 

du concept de soi des individus qui provient de leur connaissance d'appartenir a un 

groupe social, de meme qu'a la valeur et a la signification emotionnelle de cette 

appartenance pour les sujets » Ainsi, l'identite sociale est constitute de trois 

composantes : cognitive, evaluative et affective (Tajfel, 1982). La composante cognitive 

correspond a la reconnaissance de son appartenance a un groupe social particulier. La 

composante evaluative (ou estime de soi collective) fait reference a revaluation positive 

" I ajl'el propose les principes de base de la theorie tic l'identite: soeiale : (I) l.cs individus chcrchcnt a alleindre on a 
maiiilenir une identite soeiale positive : (2) I Inc identite soeiale positive est hasee en grandc partie sur des 
eomparaisons I'avorables qui peuvent etre etablies enlre rendouroupe el des cxojiroupcs pertinents : Tendogroupe doit 
etre pereu eonime posilivenienl dift'ereneie par rapport mix exogroupes pertinents : et {}) lorsque l'identite soeiale est 
insalisl'aisanle. les individus essaieront de quitter leur groupe aetuel el de joindre un groupe positiveuient evalue et/ou 
cle rend re leur groupe aetuel plus I'avorablement dislinet. Dans : l.ieala I.. (2(107). I.a theorie de 1" identite soeiale et la 
theorie de Tauto-categorisation : le Soi. le groupe et le changeinenl social. Revue clcclronujiic </e I'sreliologie Sociale. 
n" I. pp. I lKi.i ([Mlp:. J<elJS.psv ej\q!ojj]_e_-soeLaJ_e_Lo.rL!) 



ou negative de l'appartenanee au groupe; il s'agit du sentiment de fierte lie a 

Pappartenance au groupe. Enfin, la composante affective correspond a l'implication et a 

rengagement dans le groupe d'appartenance; il s'agit en fait de la profondeur du 

sentiment d'affiliation au groupe. Notons que ces trois composantes de l'identite sociale 

ont ete validees dans le cadre de plusieurs etudes empiriques (Ellemers, Kortekass, & 

Ouwerkerk, 1999; Jackson, 2002). 

En outre, comme nous l'avons souligne plus haut, la theorie de l'identite sociale 

s'appuie sur le constat suivant: les individus tentent d'acceder a (ou de maintenir) une 

identite sociale positive et celle-ci est basee, pour une large part, sur les comparaisons 

favorables qui peuvent etre faites entre le groupe d'appartenance et d'autres groupes. De 

fait, le groupe doit etre percu comme positivement differencie des autres groupes. 

Lorsque l'identite sociale est insatisfaisante ou qu'elle est menacee, les individus tentent 

soit de quitter leur groupe pour rejoindre un groupe dont la situation est plus favorable, 

et/ou de rendre leur groupe distinct, dans un sens positif. En d'autres termes, Tajfel et 

Turner (1986) soutiennent que l'individu a tendance a favoriser son groupe 

d'appartenance et, consequemment, que ce processus fait emerger un sentiment de 

favoritisme pour son propre groupe d'appartenance. Comment se manifeste ce biais 

intragroupe? Ees stereotypes en sont sans contredit I "tin des plus puissants vehicules. 



3.5 Lc role des stereotypes 

Le concept de stereotype refere a des croyances socialement partagees concernant 

les caracteristiques communes attributes a « tous » les individus appartenant a un groupe 

social; forcement, ces croyances ne correspondent pas forcement a la real he (Henkens, 

2005). Quant a leur role dans la perception sociale, les stereotypes permettent de generer 

des attentes vis-a-vis d'un individu, avant meme de le connaitre, c'est-a-dire sur la simple 

base de cette meme appartenance au groupe social. Ainsi, ils influencent la maniere dont 

les informations sont traitees et orientent f attention. 

3.6 Le biais endogroupe en lien avec le transfert des connaissances 

Comment les stereotypes tout autant que les processus de categorisation qui sont 

la source de stereotypes, peuvent-ils influencer les relations intergenerationnelles et par 

ricochet, le processus de partage et de transfert des connaissances en milieu de travail? 

Rappelons que selon la theorie de l'identite sociale tout individu a une tendance naturelle 

a diviser 1'humanite : « NOUS » (les meilleurs) et « EUX » (les moins bons). C'est ici 

qu'intervient le biais endogroupe. Pour se definir, un individu s'appuie sur ses groupes 

d'appartenance sociaux. Faire une difference entre « son groupe » et « un autre groupe » 

permet de positiver son identite : c'est un moyen de differenciation visant a avantager le 

soi versus autrui (Baugnet. 1998). En continuite avec ce postulat, il est plausible de 

penser, et ce de maniere exploratoire dans le cadre de la presente etude, que. par exemple, 

plus un travailleur Y s'identillc a son groupe d'age. plus il tendra a favoriser ce groupe et 



moins il sera receptif a recevoir des connaissances de travailleurs vieillissants. 

Autrement dit : un travailleur de la generation Y, lequel privilegie les nouvelles 

technologies com me mode de communication et percoit du meme coup, les travailleurs 

d'experience comme etant peu flexibles, pourrait consequemment disqualifier le 

processus de transfer! des connaissances des plus vieux vers les plus jeunes travailleurs. II 

s'avere particulierement interessant, voire essentiel, de s'interroger sur les consequences 

des biais negatifs que pourraient nourrir les travailleurs de la generation Y envers les 

seniors en ce qui a trait au processus de partage et de transfert des connaissances. En 

effet, les Y constituent la toute nouvelle generation de travailleurs et investissent le 

marche avec une logique de travail fort differente, comme nous l'avons evoque, plus 

haut, de celle de leurs collegues aines. Ces differences generationnelles en termes de 

conceptions du travail doivent etre prises en compte en ce qifelles referent a des 

dimensions identitaires de groupe et potentiellement, de favoritisme endogroupe. 

Consequemment, il est plausible de penser que ces memes dimensions risquent 

d'interferer dans le cadre de relations de collaboration en milieu de travail, en 

Poccurrence dans le cadre de processus de partage et de transfert des connaissances. 



3.7 Hypotheses 

En resume, en s'appuyant sur les postulats de la theorie de fidentite sociale 

(Tajfel, 1982; Tajfel & Turner, 1986) et en tenant compte de la diversite generationnelle 

du monde du travail contemporain, nous emettons les hypotheses suivantes : 

1) Plus un travailleur s'identifie a son groupe d'age, plus cette identification genere un 

biais negatif a regard des travailleurs membres d'exogroupes. 

2) Plus un jeune travailleur de la generation Y entretient des biais negatifs a l'egard des 

travailleurs d'experience, moins celui-ci valorisera le processus de partage et de transfert 

des connaissances au travail. 

Identification a 
son groupe d'age + 

Biais exogroupes 
negatifs 



4. Methode 

4.1 Procedure 

Afin de mettre a l'epreuve la sequence d'hypotheses de depart illustree ci-haut, 

une analyse quantitative a ete reaiisee au moyen d'un questionnaire. Ainsi, a rautomne 

2007, la participation volontaire d'employes de la fonction publique federale oeuvrant au 

sein d'un meme ministere a ete sollicitee. Precisement, avec l'appui des responsables du 

ministere, un courriel a ete achemine a 182 employes sollicitant leur interet pour cette 

etude. Dans ce message courriel, il etait precise que 1'etude, portant sur la situation des 

travailleurs, etait menee de maniere completement independante par les chercheurs de 

PUniversite d'Ottawa et que 1'anonymat et la confidentialite etaient assures. Enfin, ce 

meme message precisait que pour les participants interesses, une enveloppe leur serait 

remise dans les jours suivants par les services de courrier interne, laquelle inclurait une 

lettre d'information, un questionnaire papier, redige dans les deux langues officielles 

ainsi qu'une enveloppe de retour affranchie. Les questionnaires out ete ainsi distribues 

par le biais du service de courrier interne de 1'organisation. Une fois complete, le 

questionnaire devait etre retourne par les participants dans une enveloppe pre-affranchie a 

PUniversite d'Ottawa. Notons que la demarche entreprise pour realiser la cueillette de 

donnees a ete approuvee par le Comite de deontologie de I'Universite d'Ottawa pour 

assurer la protection de la vie privee et la confidentialite des repondants. 



4.2 Participants 

Au total 135 personnes sur les 182 sollicitees ont retourne le questionnaire aux 

chercheures de l'Universite d'Ottawa, pour un taux de reponse de 74 %. La majorite des 

participants s'inscrivent dans la generation X (49,6%), suivi des travailleurs Boomers 

(28,9%) et des Y (19,3%); enfin, les « veterans » ne torment que 2,2% des participants3. 

L'echantillon est compose de 79,5% de femmes et 29,5% d'hommes; la majorite des 

participants vivent en couple (68,1%) et ont effectue des etudes universitaires (56,3%). 

En outre, 28 participants detiennent un poste de gestion et la moyenne d'annees de 

service dans la Fonction publique est de 11,33 (ET : 10). 

4.3 Questionnaire 

Le questionnaire comportait des items visant a recueillir des donnees d'ordre 

demographique ainsi que des questions relatives aux concepts theoriques a Petude. La 

sequence des questions du questionnaire suivent la structure et la logique des hypotheses 

presentees. Les echelles utilisees, « identification au groupe d'age » et « biais exogroupes 

negatifs », ont ete tirees de notre recension de la litterature et ont done ete testees, 

validees au cours d'autres etudes. Quant a Lechelle de « transrert des connaissances », 

clle a ete elaboree de facon exploratoire, mais tout de meme selon une recension de la 

litterature. Les reponses aux questions ont ete notees sur des echelles par intervalles de 

type Likert, comportant 7 points. Une reponse de « 1 » signifiant « pas du tout d'accord » 

' (Dniplc term du Imp polil nonibiv de parlidpanls dans la calcyoric tics « Veterans ». la perception de ceu\-ei face aux 
cMmroupes n'a pas ete unalysee. I'ar conlre. la pereeplion lies Y. X el des lioomcrs face au\ Veterans a etc relenue 
dans les anahses. 



avec I'enonce presente, alors qu'une reponse de « 7 », « tout a fait d'accord ». (Annexe 

V - Questionnaires) Les enonces se rapportant a chaque concept mesure sont presentes 

dans les sections qui suivent. Pour chaque mesure. les items recedes sont identifies a 

l'aide d'un asterisque. 

4.4 Echelles de mesure 

Identification an groupe d'age 

Cette mesure est inspiree des travaux de Ellemers, Kortekass et Ouwerkerk 

(1999), de la Sablonniere (2002) et Jackson (2002). Elle comporte trois composantes : 

cognitive, evaluative et affective. Les items du questionnaire se referant a la composante 

cognitive sont les suivants: « En general, j 'ai beaucoup de choses en commun avec les 

travailleurs de mon groupe d'age »; « Je m'identifie aux travailleurs de mon groupe 

d'age »; « Etre un travailleur de mon groupe d'age est une caracteristique importante de 

qui je suis ». Les items relatifs a la dimension evaluative sont les suivants : « *Je pense 

que les travailleurs de mon groupe d'age ont peu de raisons d'etre fiers (fieres) »; « En 

general, j 'ai une bonne opinion des travailleurs de mon groupe d'age »; « En general, j'ai 

beaucoup de respect pour les travailleurs de mon groupe d'age »; « Je me sens bien au 

sein des travailleurs de mon groupe d'age ». Enfin, les items de la dimension affective 

sont : « J'aime fa ire des choses qui ont un impact sur les travailleurs de mon groupe 

d'age »: « Lorsque j'entends quelqu'iin dire du mal d'un travailleur de mon groupe d'age. 

je le defends »; « *Je fais des efforts pour ne pas etre considere(e) comme appartenant 



aux travailleurs de mon groupe d'age ». Les reponses aux dix items ont ete regroupees 

pour ne former qu'un seul score, lorsque celui-ci est eleve, il indique une forte 

identification au groupe d'age (Alpha de Cronbach = .79). 

Biais exogroupes negatifs 

La mesure du concept relatif aux biais negatifs envers les exogroupes a ete 

developpee a partir de la recension de litterature effectuee quant aux caracteristiques 

attributes aux differentes cohortes generationnelles (Lyons, 2003; Foot, 1998; Mead, 

1970; Smola & Sutton, 2002). Les participants devaient indiquer dans quelle mesure (sur 

une echelle de 1 a 7) lesdites caracteristiques ne decrivent « pas du tout » le travailleur du 

groupe d'age cible (1 point), ou decrivent «tout a fait » ce dernier (7 points). 

Precisement, chaque participant devait ainsi determiner dans quelle mesure les 

caracteristiques suivantes etaient attribuables aux quatre differents groupes d'age cibles 

ainsi qu'a son propre groupe d'age : fiables*. travaillants*, ignorants, competents*, 

loyaux*, impatients, l'esprit ouvert*, honnetes*, egocentriques, arrogants, intolerants, 

paresseux. Ces items ont ete regroupes pour former un score composite; lorsqu'eleve, 

celui-ci indique la presence de biais negatifs. La coherence interne (Alpha de Cronbach) 

pour chacune des quatre listes de caracteristiques presentees, varie entre ,83 et .90. 



Transfert des connaissaitces 

La perception, par les jeunes travailleurs de la generation Y, de l'importance du 

processus de transfert des connaissances des travailleurs de generations qui les precedent, 

a ete mesuree par le biais des trois items suivants : « Je crois que les jeunes travailleurs 

ont beaucoup a apprendre des travailleurs plus ages »; «Je crois que les jeunes 

travailleurs ont besoin de 1'experience des travailleurs plus ages »; « J'ai I'impression que 

les travailleurs plus ages n'ont aucunement l'intention de partager leur experience avec 

les plus jeunes travailleurs ». Contrairement, aux echelles precedentes, ces items sur le 

partage et le transfert des connaissances n'ont pas ete regroupes en ce qu'ils mesurent 

trois aspects differents du processus de partage et de transfert des connaissances : soit a) 

Tapprentissage qui en resulte; b) le besoin d'obtenir ces connaissances et c) la perception 

des jeunes generations quant a ('attitude de leurs collegues aines face au transfert de leurs 

connaissances. 



5. Resultats 

Les donnees quantitatives ont ete analysees a l'aide du logiciel SPSS (version 

16.0), et ce, en trois temps. La premiere consistant a la verification du nombre de donnees 

manquantes ainsi que de cas extremes et enfin de la normalite de ces donnees. Des 

analyses descriptives ont ensuite ete effectuees sur chaque variable a 1'etude et enfin des 

analyses de correlations avaient pour but de verifier I'existence des liens postules entre 

les variables. II est important de noter que ces analyses de correlation ne permettent pas 

de generaliser les resultats, ces derniers devront done etre interpreter avec prudence. 

Dans un premier temps, les analyses preliminaires ont revele certaines donnees 

manquantes (dans une proportion de moins de 1%), celles-ci ont alors ete remplacees par 

la moyenne du groupe pour l'item donne, afin de maintenir la taille de l'echantillon 

(Tabachnick et Fidell, 2007). En outre, ces analyses preliminaires n'ont pas revele la 

presence de cas extremes et ont permis de verifier tout autant que de confirmer la relative 

normalite de la distribution des donnees. A cet effet, le tableau I refere aux indices 

d'asymetrie et de kurtose, lesquels se situent dans les limites superieures et inferieures au 

seuil requis, soit ± I, a 1'exception d'une valeur de kurtose legerement plus elevee pour 

les scores de la variable « identification a son groupe d'age » (groupe 47-61 ans). 

Dans un deuxieme temps, le calcul des moyenncs et des ecarts-types effectuees 

sur chaque variable a 1" etude (voir tableau 1) permet de constater que chaque groupe 

d'age manifeste un niveau relativement eleve d'identification a son groupe, les moyenncs 



se situant toutes au-dela tie 5 avec des eearts-types entre .64 et .96. En revanche, ces 

analyses deseriptives montrent que les participants de chaque groupe entretiennent 

relativement peu de stereotypes negatifs a regard des exogroupes (biais exogroupes 

negatifs), les moyennes se situant entre 2,70 et 3,47. 

Tableau 1 : Analyses deseriptives 

20-29 ans 

Moyenne 

Ecart-type 

Kurtose 

Asymetrie 

30-46 ans 

Moyenne 

Ecart-type 

Kurtose 

Asymetrie 

47-61 ans 

Moyenne 

Eart-type 

Kurtose 

Asymetrie 

Identification 
a son groupe 

d'age 

5,18 

,98 

-,87 

-,08 

5,14 

,64 

.65 

-,93 

5,19 

,96 

1,36 

-,89 

Stereotypes 
a I'egard 
des 20-29 

ans 

2,84 

,91 

-42 

,17 

3,13 

,99 

-,08 

,10 

3,47 

1.10 

-.130 

-.38 

Stereotypes 
a I'egard 
des 30-46 

ans 

2,70 

.84 

-,22 

,09 

2,79 

,80 

-.63 

-.25 

2.98 

,81 

.60 

-.15 

Stereotypes 
a I'egard 
des 47-61 

ans 

2,84 

,97 

,26 

,50 

2,93 

,88 

-,31 

-.31 

2,80 

,87 

-,32 

-.23 

Stereotypes 
a I'egard 

des 62 ans et 
plus 

3,01 

,92 

-,56 

,27 

2,97 

,92 

-,49 

-,11 

3,05 

,86 

,14 

-.41 



Dans un troisieme temps, aim de verifier le lien entre les variables « identification 

a son groupe d*age » et « biais exogroupcs negatifs », des analyses de correlation ont etc 

menees. Contrairement a Phypothese initiale postulee dans cette etude et selon laquelle, 

plus un individu s'identifie a son groupe d'age, plus il tend a denigrer les membres 

' d'exogroupes, les resultats montrent plutot soit une absence de correlations entre ces 

variables, soit une correlation significative, mais negative. Ainsi, pour le groupe des 30-

46 ans, un coefficient de correlation Pearson d'une valeur de -,34 (p < ,01) a ete obtenu 

quant au lien entre l'identite a son groupe d'age (precisement la dimension evaluative) et 

le denigrement des travailleurs ages de 20 a 29 ans. De la meme facon, pour le groupe 

des 47-61 ans, les resultats revelent une correlation negative entre la dimension 

evaluative de leur identite sur la base de Page et le denigrement des travailleurs ages de 

20 a 29 ans (coefficient de Pearson = -,50; p < ,01). 

Quoique les variables « identification a son groupe d'age » et « biais negatifs 

exogroupes » ne semblent pas en lien (ou quand elles le sont, il s'agit d'une correlation 

negative), il if en demeure pas moins qu'il existe un lien negatif et significatif entre les 

biais negatifs et la perception du transfert des connaissances, tel que postule. Ainsi, on 

observe que lorsque le jeune travailleur de la generation Y nourrit des stereotypes 

negatifs a fegard des travailleurs plus ages (47-61 ans), moins ce jeune travailleur 

considere qu'il a beaucoup a apprendre de ces mcmes travailleurs (coefficient de 

correlation : -.46; p < .05); de la meme facon. plus un travailleur de la generation Y 

entretient des prejuges negatifs a fegard des travailleurs seniors (62 ans et plus), moins il 

croit que les jeunes travailleurs ont besoin de fexperience des travailleurs plus ages 



(coefficient de correlation : -.27; p < .05). Enfin, line correlation negative significative se 

manifeste egalement entre les stereotypes negatifs que les travailleurs de la generation Y 

nourrissent a regard des travailleurs Boomers et la perception du desir de ces inemes 

Boomers de partager leurs connaissances (coefficient de correlation : -26; p < .05). 



6. Discussion 

L'objectif global de la presente etude etait de saisir le role de l'identite sur la base 

de Page au travail en lien avec le processus de partage et de transfert des connaissances. 

Precisement, en s'appuyant sur les fondements de la theorie de l'identite sociale (Tajfel, 

1982) ainsi que sur les resultats d'etudes anterieures mettant a l'epreuve ces fondements, 

il a ete postule qu'un travailleur s'identifiant tbrtement a son groupe d'age souscrira des 

stereotypes negatifs a l'egard des membres d'autres groupes d'age; en outre, pour les 

jeunes travailleurs, ces stereotypes auront une incidence negative sur leur perception du 

processus de partage et de transfert des connaissances par les travailleurs d'experience. 

Cette sequence d'hypotheses a ete testee, rappelons-le, aupres de travailleurs de la 

fonction publique du Canada, appartenant a diverses cohortes generationnelles. Les 

resultats des analyses de donnees confirment partiellement ces hypotheses tout en 

revelant certains elements non predits. Ainsi, et tel que postule, il existe un lien negatif 

entre les biais exogroupes et la perception, par la generation Y, du processus de partage et 

de transfert des connaissances de leurs collegues aines. Precisement, lorsque les 

travailleurs des generations Y tendent a percevoir negativement leurs collegues plus ages, 

l'experience acquise par ces derniers n'apparait alors plus com me essentielle aux yeux 

des plus jeunes. En revanche, contrairement a ce qui avait ete predit dans la premiere 

sequences d'hypotheses, ridentification a son groupe d'age ne conduit pas un travailleur 

a denigrer les collegues membres de groupes d'age differents. Dans ce qui suit, les 

resultats quant a ces deux sequences d'hypotheses seront discutes. Dans un premier 



temps cependant, les resultats d'analyse statistique descriptive (portant sur chacune de 

ees variables prises separement) sont examines. 

6.1 Analyse de la variable : identification a son groupe d'age 

L'analyse des donnees relatives a la variable « identification a son groupe d'age » 

revele que chacune des cohortes generationneiles de travailleurs mani teste un niveau 

eleve d'appartenance, d'attachement et de fierte a son groupe. Ainsi, les moyennes des 

scores composites pour chacun des groupes se situent toutes au-dela de 5 sur l'echelle de 

type Likert (sur une possibility de 7), et ce, a moins d'un ecart-type. De tels resultats ne 

sont pas surprenants en ce qui a trait aux travailleurs de la generation Y, lesquels, dans 

notre etude, s'inscrivent dans la tranche d'age 20-29 ans. Les etudes descriptives (Foot & 

Stoffman. 1998) portant sur les Y soutiennent en effet qu'il s'agit d'une generation 

investissant le marche du travail avec confiance et optimisme, laquelle peut esperer un 

avenir prometteur en raison des conditions demographiques et economiques favorables 

du marche du travail : ainsi. les penuries de main-d'oeuvre actuelles et anticipees, clamees 

haut et fort dans plusieurs secteurs de travail ne seraient certainement pas etrangeres a ce 

sentiment de fierte et d'attaehement des jeunes travailleurs de la generation Y a leur 

groupe d'age. Sur le terrain d'ailleurs. de nombreux efforts sont fails en matiere de 

gestion des ressources humaines pour adapter, voire meme modi Her la culture 

organisationnellc afin d'attirer et de maintenir en emploi ces jeunes travailleurs. (Le 

Soleil. 2007). Ln outre, a plus grande echelle, plusieurs auteurs soutiennent que les 

valeurs de la societe nord-americaine sont tres axees sur la jeunesse. sur une valorisation 



presque exclusive des jeunes, certains evoquant meme la notion de «culte de la 

jeunesse » (Forette, 1997; Friedan, 1995; Grand'Maison et Lefebvre. 1994). Dans un tel 

contexte, il est plausible de penser que les organisations de travail, en tant que 

microcosmes de la societe, reproduiraient alors, a plus petite echelle, cette survalorisation 

de la jeunesse, par exemple en associant «jeunesse» avec « productivite et 

performance ». 

En corollaire, on peut en deduire que vieillir au travail n'est pas de tout repos; 

dans cet ordre d'idees, des etudes menees aupres de travailleurs vieillissants du domaine 

de la sante montrent que ceux-ci eprouvent un certain malaise lorsqu'ils comparent leur 

situation a celle de leurs plus jeunes collegues. Precisement, dans ces etudes, ces 

travailleurs percevaient etre la cible de traitement differentiel sur la base de leur age 

(Lagace & Tougas, 2006; Lagace, Tougas, Laplante & Neveu, 2008; Tougas, Lagace, 

Laplante & Bellehumeur, 2008). La culture de la sortie preeoce mise de l'avant dans les 

annees 80 et 90 (Guerin et Saba, 2003), laquelle demeure toujours preconisee par 

plusieurs, est possiblement Tun des facteurs contribuant a ce mal-etre des travailleurs 

vieillissants. Comment alors expliquer que les travailleurs vieillissants de la presente 

etude, soit ceux de la cohorte agee entre 47 et 61 ans, manifestent un niveau eleve 

d'identification et de fierte par rapport a leur groupe malgre des courants sociaux plutot 

negatils quant au vieillissement? L/une des explications plausibles a cette forte 

identification intra-groupe pourrait decouler des caracteristiques memes de cette 

generation du Baby Boom. Rappelons simplement que les Boomers portent avec eux la 

force du nombrc. qu'il s"agit d'une generation qui a bouscule son lot de valeurs sociales 



et par le fait meme de valours organisationnelles. De telles capacites de changements ne 

sont certainement pas sans nourrir un sentiment de con fiance et de fierte pour un groupe 

d "appartenance, et ce, malgre le fait que les travailleurs du Baby Boom ne sont pas sans 

subir un regard pour le moins negatif par rapport a l'avancement en age au travail. 

Autrement dit, se sentir desavantage par rapport a son statut de travailleur vieillissant ne 

serait pas mutuellement exclusif avec un fort sentiment d'attachement au groupe des 

travailleurs vieillissants. En revanche, contrairement aux Boomers, les travailleurs ages 

de 30 a 46 ans, soit ceux de la generation X, represented Tune des plus petites cohortes 

generationnelles, laquelle est depeinte corame une generation notamment marquee par le 

scepticisme et qui a eu maille a integrer le marche du travail (Lyons. 2003). Pour autant, 

cet etat d'etre ne semble pas un obstacle pour les X, lesquels manifestent. tout autant que 

les autres cohortes generationnelles a fetude, un fort sentiment d'attachement et une 

fierte d'appartenir a leur groupe. (moyenne = 5,14; SD : ,64). 

En somme, les resultats decoulant de l'analyse descriptive de la variable 

« identification a son groupe d'age » suggerent que, dans 1 "ensemble, les travailleurs des 

differentes cohortes generationnelles, reconnaissent non seulement leur appartenance a 

leur groupe d'age, mais valorisent aussi cette appartenance. Comment expliquer ces 

niveaux relalivement eleves d'identillcation intragroupc, observes pour I'ensemble des 

cohortes de travailleurs? Certains facteurs socio-economiqucs pourraient-ils, en partie, 

ctre a I'originc de cette situation? Ainsi. il est plausible de penser que le contcxte de 

penuries de main d*(cuvre et de competences, actuellcs comme anticipees, interpelle 

chacunc des cohortes de travailleurs (el non seulement les Y). en ce qifils realisent que 



leur integration, voire leur maintien an travail sont et seront desormais essentiels a la 

survie organisationnelle. Une telle situation serait alors favorable a la reconnaissance 

voire a l'accentuation, par le travailleur, des caracteristiques positives de son groupe 

d'appartenance (en l'occurrence base sur 1'age), generant ainsi un mecanisme de 

valorisation de ce meme groupe. 

6.2 Analyse tie la variable : biais exogroupes negatifs 

Cette hypothese des conditions economiques favorables stimulant, dans une 

certaine mesure, l'autovalorisation de chacune des generations de travailleurs est d'autant 

plus plausible a la lumiere des resultats portant sur la perception de stereotypes negatifs. 

Les analyses descriptives montrent en effet qu'aucune des moyennes relatives a ces 

stereotypes ne se situe au-dela de 3,47 sur une possibility de 7 (avec des ecartes-types 

entre ,80 et 1,10). Ces resultats suggerent que chacune des generations de travailleurs ne 

souscrit que moderement aux stereotypes negatifs (le point 4 sur l'echelle des stereotypes 

correspondant a «decrit moderement ») dans revaluation des autres cohortes 

generationnelles. En d'autres termes, chaque generation adhere relativement peu a un 

processus de denigrement Tune envers l'autre. En revanche, si, dans l'ensemble, les 

travailleurs ne semblent pas nourrir une vision foncierement negative des exogroupes. il 

importe de noter que les travailleurs de la generation Y semblent davantage faire les frais 

d'une telle vision, aux yeux des travailleurs X et des Boomers. Les resultats d'une 

analyse de variance montrent ainsi que lorsqu'il s'agit d'evaluer le groupe des Y, les 

travailleurs X et Boomers percoivcnt ceux-ci de manic-re significativement plus negative 



que Ies Y eux-memes, c"est-a-dire a l'egard de leur propre groupe : les moyennes 

respectives etant ainsi de 3,12; 3,48 et 2,84 (F = 2,94 (2); p =.05). Comment interpreter 

de tels resultats? Pourquoi la toute nouvelle generation de travailleurs est-elle davantage 

depeinte en termes de caracteristiques negatives par ses comperes des autres generations? 

Peut-on y voir une forme de reaction, voire meme un effet boomerang a l'actuel discours 

organisationnel misant essentiellement sur l'integration des travailleurs de la generation 

Y? Si les gestionnaires en ressources humaines concentrent leurs efforts essentiellement a 

1'adaptation, voire au changement de leur milieu de travail pour l'embauche, l'integration 

et le maintien en emploi des travailleurs de la jeune generation, il semble tout a fait 

logique que les travailleurs issus des autres generations (en l'occurrence les X et les 

Boomers) se sentent pour le moins exclus d'un tel processus. Un simple coup d'oeil aux 

grands titres de quotidiens montre a quel point les gestionnaires en ressources humaines 

investissent des efforts considerables pour attirer les travailleurs de la generation du 

millenaire; 1'effort va meme jusqu'a modifier des cultures de travail pour s'adapter aux 

valeurs de cette nouvelle generation: « L'ADN de la generation Y devoile »; « La 

generation Y chamboule les regies » (Les Affaires, juillet 2005). Faut-il alors s'etonner, 

malgre la fierte d'appartenance a leur groupe et malgre un contexte d'emploi relativement 

favorable, que les travailleurs des generations X et Boomers reagissent a ce discours 

organisationnel subjectif biaise en pointant du doigt les imperfections de cette 

generation? 



6.3 Analyse du lien entre les variables : identite et biais exogroupes 

11 importe de souligner cependant que les resultats ci-haut ne permettent pas 

d'evoquer un processus de denigrement intergroupe puisque, d'une part, rappelons que 

les moyennes relatives aux stereotypes negatifs se situent toutes au-dessous du point 

median (4) de l'echelle de 1 a 7. D'autre part, l'analyse des resultats quant a Fhypothese 

d'un lien positif entre le sentiment d'identification endogroupe et le denigrement 

exogroupe, enoncee sur la base de la theorie de Fidentite sociale, n'a pas ete confirmee. 

En effet, les resultats montrent plutot, soit line absence de lien entre Fidentite a son 

groupe et les biais exogroupes, soit un lien negatif entre ces deux variables. Precisement, 

le lien negatif s'exprime de la facon suivante : dans Fensemble, plus les travailleurs ages 

entre 30-46 ans (generation X), ainsi que les travailleurs ages entre 47-61 ans (generation 

Boomers) manifestent un niveau eleve d'identification a leur groupe, moins ils 

souscrivent a des biais negatifs a l'egard des travailleurs de la generation Y. Ces resultats 

s'inscrivent, rappelons-le, a Fencontre du postulat de base de la theorie de Fidentite 

sociale, selon lequel une forte identification a son groupe conduirait a un denigrement des 

exogroupes (Tajfel, 1982 ; Tajfel et Turner, 1986). Comment alors expliquer de tels 

resultats? Soulignons d'emblee que cette hypothese d'un effet syslemalii/itement negatif 

de Fidentification a son groupe en ce qui a trait aux relations avec Fexogroupe a ete bien 

souvent remise en question dans la litterature. Deja, dans les annees 50, Allport (1954) 

postule que Fintragroupe est « psychologiquement prioritaire ». dans lc sens ou la 

familiarite, Fattachement et les preferences envers son propre groupe prevalent sur le 

developpement de perceptions et d'attitudes negatives a Fendroit des exogroupes. II 



constate egalement que favoriser positivement fintragroupe ne mene pas necessaircment 

a de l'hostilite envers l'exogroupe. An contraire, l'attachement et la fierte intragroupe 

peuvent etre tout a fait compatibles avec une gamine d'attitudes similaires envers 

l'exogroupe. En d'autres termes, Allport soutient que les sentiments intragroupes ne sont 

pas systematiquement precurseurs de denigrement exogroupe. Dans le meme ordre 

d'idees, d'autres chercheurs (Brewer 1999, Sidanius & Pratto, 1993) suggerent que 

ridentification a son groupe n'est en lien avec le denigrement exogroupe que si et 

seulement si, cet exogroupe est percu comme une menace. Or, selon Brewer (1999), les 

conditions socio-economiques sont centrales dans la perception (ou 1'absence de 

perception) de l'exogroupe comme une menace. Par exemple, Iorsque le contexte 

economique est favorable, c'est-a-dire ou les ressources sont relativement disponibles 

pour 1'ensemble des groupes (endo et exo), les interrelations ne seraient alors pas teintees 

par le ressentiment, voire le denigrement et ce, malgre une forte identification au groupe 

d'appartenance. Dans le cadre de la presente etude, effectuee en milieu de travail, une 

telle hypothese semble plausible, sachant que les penuries de main d'oeuvre et de 

competence pourraient certainement contribuer a cette perception que « I'autre » n'est 

pas une menace : la ressource travail est en effet relativement disponible pour soi tout 

autant que ces « autres ». En effet, dans le milieu de travail contemporain, les portes 

s'ouvrent a la rcleve, les organisations tendent a retarder les departs a la retraite. en meme 

temps que les travailleurs de la generation X percoivent fort possiblement des 

opportunities d'avancement de carriere. 



Pour autant, meme si le contexte socio-economique actuel est globalement 

favorable en mat i ere d'emploi, tous les groupes de travailleurs ne sont pas 

egalement favorises par ce meme contexte. Ainsi, tel qu'evoque plus haut, les travailleurs 

avancant en age, notamment le groupe des 47-61 ans, peuvent etre la cible de stereotypes 

negatifs, voire meme de discrimination sur la base de l'age, phenomenes qui traduisent 

une vision sociale generalement negative du vieillissement. Des etudes montrent en effet 

que les travailleurs vieillissants sont marginalises en ce qui a trait a la formation, a la 

promotion et au maintien en emploi en raison de leur age (Chiu, Chan, Snape, & 

Redman; 2001; Menkens, 2005). Tenant compte de cet element et des resultats de la 

presente etude, on peut penser que les travailleurs vieillissants, quoiqu'etant fiers et 

attaches a leur groupe, sont tout a fait conscients de leur situation fragilisee et que, ce 

faisant, ils se percoivent comme un groupe « defavorise ». De la meme facon, on peut 

penser que les travailleurs de la generation X, quoique manifestant egalement un 

attachement eleve a leur groupe, percoivent en meme temps celui-ci comme etant dans un 

etat de fragilite : rappelons que les individus membres de la generation X ont evolue dans 

un contexte de precarite d'emploi ainsi que de vagues successives d'instabilite 

economique. En somme, il est possible que malgre un contexte socio-economique 

globalement favorable, les travailleurs X, ainsi que ceux de la generation du Baby Boom, 

percoivent leur groupe rcspectif comme etant minoritaire, dans le sens d'un 

positionnement moins favorable que celui des jeunes sur le marche du travail. Au plan 

theorique, la question merite d'etre exploree plus en profondeur: en effet, comment 

expliquer la correlation negative entre le niveau eleve d'identification des X et des 

Boomers a leur groupe rcspectif et le denigrement des travailleurs Y. alors que sur la base 



des postulats de la theorie de l'identite sociale, la prediction s'inscrit a Koppose? Dans ee 

qui suit, nous explorons quelques pistes de reponse. 

6.4 I denthe endogroupe et biais exogroupes : un lien fluctuant 

Rappelons que les etudes portant sur le lien entre ('identification endogroupe et le 

denigrement des exogroupes n'ont pas toujours genere des resultats stables. Ainsi, 

certains chercheurs, tels que Brewer et ses collegues (Brewer 1999, Sidanius & Pratto 

1993, Allport 1954), comme nous l'avons evoque plus haut, ont remis en question un tel 

lien en suggerant que 1'identification endogroupe n'est pas mutuellement exclusive avec 

un sentiment de respect ou a tout le moins un sentiment neutre envers les exogroupes, ces 

deux etats pouvant parfaitement coexister. En outre, pour ces chercheurs, ce n'est que 

lorsqu'il y a perception de menace (generee entre autres par un contexte socio-

economique ou les ressources sont rarefiees) qu'un lien positif entre « identification a son 

groupe et denigrement des exogroupes » se manifesterait. 

6.4.1 Le role de 1'estime de soi 

D'autres chercheurs ont tente d'expliquer Pinstabilite du lien « identification 

endrogroupe et denigrement exogroupe ». en explorant plus en profondeur le role de 

Testime de soi (Abrams & Hogg. 1988). Rappelons (tel que precise dans la methodologie 

de la presente etude) que la mesure d'identillcation a son groupe inclut. mis a part des 

dimensions cognitive et alTective, une dimension evaluative, laquelle re fere en fait a 



l'estime de soi collective; c'est cette derniere dimension, pour Abrams et Hogg, qui serait 

determinante dans le lien entre « identification a son groupe » et «denigrement 

exogroupe ». De fait, si, dans la logique de la theorie de l'identite sociale, un niveau eleve 

d'estime de soi pour son groupe d'appartenance devrait necessairement entrainer un 

denigrement des autres groupes (traduisant un biais de consistance de soi), la 

confirmation systematique d'un tel postulat est loin d'avoir ete demontree. En fait, 

certains chercheurs out plutot observe, comine dans la presente etude, une tendance 

contraire en ee qu'un niveau eleve d'estime pour son propre groupe tendrait a generer des 

sentiments positifs envers les exogroupes (Aberson, Healy, & Romero, 2000 ; Houston & 

Andreopoulou, 2003); Ce phenomene refere a la notion de « biais positif » lequel traduit 

la possibilite qu'un niveau eleve d'estime de soi collective engendre une evaluation 

favorable d'autres groupes. C'est notamment ce qu'a observe Bellehumeur (2007) dans 

son etude du rapport qu'entretiennent les Franco-Ontariens, un groupe minoritaire 

francophone, a 1'egard du groupe majoritaire Ontarien. Dans le contexte de la presente 

etude, fhypothese d'un biais positif des travailleurs des generations X et du Baby Boom 

envers les Y est d'autant plus plausible, si Ton tient compte a la fois des caracteristiques 

propres a ces generations et plus generalement. de la dynamique actuelle de travail. Ainsi, 

de maniere analogue a la situation minoritaire des Franco-Ontariens, les travailleurs de la 

cohorte 30-46 ans. soit les X, sont precisement. en nombre, la plus petite generation au 

sein de la population canadienne. A cette situation minoritaire en termes absolus, s'ajoute 

aussi la perception, par les X. d'etre en situation minoritaire (c"est-a-dire desavantagee) 

en ce qu'ils n'ont pas beneficie d'un contexte d'emploi favorable. 



En revanche, la generation des Baby Boomers n*est certainement pas une 

generation minoritaire en nonibre; par contre, les Boomers s'inscrivent desormais dans le 

groupe des travailleurs vieillissants; ce faisant, et compte tenu de la perception plutot 

negative de vieillir au travail, il est tout a fait possible que les Boomers percoivent leur 

situation de groupe comme fragilisee, de maniere similaire a celle d'un groupe 

minoritaire. Dans cet ordre d'idees d'ailleurs, rappelons les resultats d'etudes menees 

aupres de travailleurs ages et ceuvrant dans le domaine de la sante, qui confirment que la 

perception de stereotypes negatifs sur la base de l'age suscite le mecontentement de ces 

travailleurs, voire merae leur desengagement psychologique et effectif (Lagace et «/., 

2006; Lagace et al, 2008a; Lagace et al.. 2008b). Pour autant, les resultats de la presente 

etude suggerent que l'etat potentiellement fragile des generations Boomers et X ne suscite 

pas le denigrement de leurs plus jeunes collegues. C'est plutot une situation a l'oppose 

qui se revele en ce que plus l'identification envers leur groupe d'appartenance est forte 

(notamment par le biais de leur estime de soi collective), moins les travailleurs X et de la 

generation du Baby Boom stereotypent negativement les travailleurs Y. Dans une logique 

similaire a ce que soutiennent certains chercheurs (Aberson, Healy, & Romero, 2000; 

Houston & Andreopoulou, 2003; Bellehumeur, 2007) l'explication de cette reaction 

pourrait se reveler dans la presence d'un biais positif. Ainsi, il est plausible de penser que 

les travailleurs des generations X et du Baby Boom reconnaissent que la sante. voire 

iiicmc la survie des organisations contemporaines exigent la pleine integration des 

travailleurs, et ce. quel que soil I'tige de ces travailleurs. Autrement dit, ce biais positif 

traduirait peut etre la croyance, par les travailleurs vieillissants comme ceux de la 

generation X que pour demeurer competitil. pour combler les penuries de main d"(euvre. 



pour assurer !e maintien et le renouvellement dcs competences, la valorisation de son 

propre groupe (minoritaire) lout aittanl que des autres groupes (majoritaires) est 

desormais essentielle. 

6.4.2 Le facteur « age » dans la logique de la theorie de I'identite sociale 

Chasteen (2005) offre egalement une piste d'explication fort pertinente quant au 

lien negatif obtenu dans la presente etude entre 1'identification des travailleurs 

d'experience a leur groupe et les biais exogroupes. Ainsi, ce chercheur remet en question 

la pertinence des postulats de base de la theorie de Tidentite sociale quant aux groupes 

fondes sur l'age. En effet, pour Chasteen, les groupes d'age sont des groupes uniques en 

ce que leurs frontieres sont permeables : nous avons et ferons tous partie (fort 

probablement) un jour ou l'autre de chacun de ces groupes. Les resultats de son etude 

suggerent que les individus vieillissants sont plus empathiques envers le groupe des plus 

jeunes. car ils ont eux-memes ete jeunes et semblent se retrouver en eux, ce qui aurait 

pour effet d'attenuer les stereotypes ou le denigrement, particulierement lorsque ces 

travailleurs vieillissants manifestent un fort attachement a leur propre groupe. A l'oppose 

cependant, les jeunes travailleurs n'ont pas encore le cadre de reference de leurs aines, 

quoiqu'ayant conscience qu"ils s'inscriront eventuellement dans un tel cadre. Ce faisant, 

ces jeunes nourriraient une vision parfois positive, parfois negative a l"endroit de leurs 

collegues plus ages (Crockett & Hummert 1987; Fiske. et at., 2002; llummert, 1999; Kite 

& Wagner, 2002; Lutsky, 1980); en d'autres termes. leur vision serait ambivalente en ce 

qui a trait au vieillissement. N'ayant pas encore le vecu et rexperience des aines et etant 



porte par un discours et des representations sociales tres positives sur la jeunesse, il serait 

alors plausible de penser que les jeunes de la generation Y sont a la fois tres Hers 

d'appartenir a leur groupe et du meme coup, eprouvent une certaine ambivalence face a 

leurs collegues aines. En outre, s'ils n'entretiennent pas de stereotypes foncierement 

negatifs a l'egard de ces memes aines, il n'en reste pas moins que cette ambivalence n'est 

pas sans repercussion sur leur perception du processus de partage et de transfert des 

connaissances. 

6.5 Analyse du lien entre les variables : bais negatifs exogroupes et transfert des 

connaissances 

Les resultats de la presente etude revelent en effet une correlation negative 

significative entre les variables « biais exogroupes negatifs » et la perception des jeunes 

travailleurs quant a l'importance du processus de «partage et transfert des 

connaissances » par leurs collegues aines. En d'autres termes, plus un jeune travailleur de 

la generation Y tend a souscrire a des stereotypes negatifs a l'endroit des travailleurs 

vieillissants. moins il percoit comme essentiel a son apprentissage que ces memes 

travailleurs partagenl et transferent leurs connaissances. 

Le discours social et organisationnel survalorisant les jeunes et leur savoir, 

technologique notamment. et leurs habiletes a fonctionner dans un environnement de 

travail multilache est certes un facteur expliquant la presence d'un tel lien. De plus, 

I'altitude sociale pen valorisante pour le vieillissement. tel qu'evoque plus haut. contribue 



probablement aussi a cette attitude detachee des jeunes envers les plus vieux quant au 

processus de partage et de transfert des connaissances : rappelons-le, si la societe en 

general evalue les connaissances des seniors comme obsoletes, les repercussions se 

manifesteront certainement au sein des organisations de travail. Dans un tel contexte, il 

est peu etonnant de constater que les jeunes travailleurs ne ressentent pas le besoin de 

beneficier de P experience des generations qui les precedent. En outre, les Y sont animes, 

tel que depeints par certains chercheurs (Zemke, Raines & Filipczak, 2000), par un fort 

sentiment d'independance, ce qui n'aide en rien leur relation de collaboration ou 

d'echange avec les generations plus agees. Ce faisant, les resultats de la presente etude 

permettent sans contredit de mieux saisir les elements qui entrent en jeu dans le processus 

de partage et de transfert des connaissances au travail : ils revelent qu'on ne peut negliger 

la dimension perceptuelle tout autant que la dimension identitaire, sous-jacente a un tel 

processus: comme le rappelle Houde (1996), partager et transferer des connaissances 

sous-tend que s'instaure une relation, a tout le moins une interaction, de nature 

volontaire. entre des individus. Cependant, lorsque cette interaction est teintee d'idees 

preconcues, d'ambivalence ou d'indifference, elle est vouee a un constat d'echec. Par 

extension et d'un point de vue pratique, les resultats de la presente etude fournissent 

egalement des indicateurs fort utiles quant au succes des programmes de men to rat au 

travail, lesquels constituent une forme concrete de transfert de connaissances : ainsi, il est 

vraisemblable de penser que de tels programmes ne seront efficaces que dans la mesure 

ou chacun des individus y accorde une certaine valour, et pour lui-meme et pour Pautre. 



7. Conclusion 

Les mutations demographiques et sociales imposcnt aux dirigeants des 

organisations de travail contemporaines de nouveaux defis en matiere de gestion de 

ressources humaines. Precisement, devant les penuries de main d'oeuvre et de 

competences, actuelles comme anticipees, le facteur «humain » s'avere desormais crucial 

dans la bonne sante, voire la survie des organisations. Pour les dirigeants, il s'agit 

desormais de relever le defi du recrutement de la releve ainsi que du maintien en emploi 

des travailleurs d'experience. Par extension, s'inscrit aussi le defi d'une cohabitation 

saine entre differentes generations de travailleurs, lesquelles manifestent des points de 

convergence, mais aussi de divergence les unes envers les autres. Dans un tel contexte, le 

processus de partage et de transfert des connaissances s'avere l'un des elements cles dans 

le succes de cette cohabitation. Dans la presente these, c'est le facteur de l'identite a son 

groupe generationnel ainsi que ses repercussions qui a ete explore en amont au transfert 

des connaissances en milieu de travail. Quoique les resultats doivent etre interpreted avec 

prudence, en ce que l'echantillon non aleatoire est de petite taille. tout autant que les 

analyses sont de type correlationnel. ils pointent toutefois vers les indicateurs suivants : 

a) chacune des generations de travailleurs manifeste un fort sentiment de fierte et 

d'appartenance a son groupe; b) quoique chacune des generations n'afliche qu'un niveau 

relativement faible de biais exogroupes, ce sont les travailleurs vieillissants qui, a cet 

egard, revelent la vision la plus negative a regard des jeunes travailleurs de la generation 

Y; c) cependant. une telle vision ne pent etre expliquee par ridentitlcation a son groupe 

d'age. laquelle, a Toppose. tend a attenuer les biais negatifs exogroupes; d) enlln. malgre 



tin niveau generalement faible de biais exogroupes, ceux-ci ne sont pas sans 

repercussions negatives quant a la vision des jeunes travailleurs Y du processus de 

transfert des connaissances par leurs collegues aines. 

L'ensemble de ces resultats milite en faveur d'une revalorisation de ['experience 

des seniors en milieu de travail, a tout le moins d'equilibrer le discours actuel, en misant 

tout autant sur la releve que les ressources experimentees et deja en place. Sans un tel 

effort, on peut se demander si, a long terme, le discours negatif sur le vieillissement 

social tout autant que sur le vieillissement au travail, ne risque pas de creuser davantage 

un fosse entre les generations, mettant ainsi en peril le partage et le transfert des 

connaissances et par le fait meme, la survie des organisations. 
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ANNEXE I 

Main-d'oeuvre canadienne (Statistique Canada, 2006) 

HOMMES 
Canada: 2005 

1,0 0,5 0,0 0,0 0,5 
Population (en millions) 

Source: Bureau de recensement des ElaSs-Unis, Base de donnees internaJionsle 

FEMMES 

HOMMES 
Canada: 2020 

FEMMES 

0,5 0,0 0,0 0,5 
Papulation (en millions) 

Source: Bureau d@ recensement des Etats-Unis. Base de donnees internalionale 

2.0 2.S 

HOMMES Canada: 2050 

0,5 0,0 0,0 
Population (en millions) 

Source: Bureau de recensement des Etats-Unis, Base de donnees Internationale 

FEMMES 



ANNEXE II 

Statistique Canada, 2006 
OCDE, 2006 

Composition de I'age de la population d'age actif, 
Canada 

Les travailleurs plus ages representeront une plus grande partie 
de la population d'age actif, 1955-1959 a 2025-2029 
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Un indicateur du vieillissement de la population : les plus de 60 ans 

Monde 
OCOE 
Canada 
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ANNEXE III 

Typologie dcs generations 

Pour notre etude, nous avons determine que les groupes d'ages seraient repartis ainsi1 : 

Avan t 1946 62 ans et plus 
1947_ |96 i 47-61 

1962-1978 30-46 

1979-1988 20-29 

A I I ten rs 

Sean Lyons(2003) 

Lancaster and Stil lman 
(2002) 

Zemke, Raines and 
Fi l ipczak(2000) 

Foot (1998) 

Adams (1998) 

Barnard, Cosgrave & 
Welsh (1998)^ 

Tapscot t ( l998) 

Smith & Clurman 
(1997) 

l l o w e & Strauss (1993) 

Noms don lies 

Mature 
Baby Boomers 
Generation X 
The Echo 

Traditonalists 
Baby Boomers 
Generation X 
Millenium 

Veterans 
Baby Boomers 
Generation X 
Nexters 

Pre-World War 1 
World War 1 
Roaring Twenties-
Depression Babies 

World War II 
Baby Boom 
(Inclu Generation X, nes 
1961-1966) 
Baby Bust 
Babyhoom Echo 
Millenium Busters 

Elders 
Boomers 
Gen X 

Nexus Generation 

Baby Boom 
Baby Bust 
Net Generation 

Matures 
Boomers 
X 

Lost 
Gl 
Silent 

Boom 
13"' 
Millenial 

An noes de naissance 

Avant 1945 
1946-1961 
1979-1962 
1980-1990 

1900-1945 
1946-1964 
1965-1980 
1981-1999 

1922-1943 
1944-1960 
1961-1980 
1979-2000 

1914 et avant 
1915-1919 
1920-1929 
1930-1939 

1940-1946 
1947-1966 

1967-1979 
1980-1995 
1996-2010 

Ne avant 1945 
1945-1964 
1965 au debut 1980 

Debut 1960 - Fin 1970 

1946-1964 
1965-1976 
1977-1997 

1909-1945 
1946-1964 
1965-? 

1883-1900 
1901-1924 
1925-1942 
1943-1960 

1961 -1981 
1982-'.' 

Groupes d'age 
(en date de 2007) 
62 ans et plus 
46-61 
28-45 

27 ans et moins 

62 ans et plus 
43-61 
27-42 
26 ans et moins 

64-85 
47-63 
27-46 
28 ans et moins 

93 ans et plus 
88-92 
78-87 
68-77 

61-67 
41-60 

28-40 
12-27 
11 ans et moins 

63 ans et plus 
43-62 
27-42 

28-47 

43-61 
3 1 -42 
10-30 

62-98 
43-61 
42 ans et moins 

107-124 
83-106 
65-82 
47-64 
26-46 
25 ans et moins 

I abkan lire ilc hi llicsc de Scan Lyons (Lyons. S. I . (2003). . In l:x/ilnnilinii ofiiencraiifnuil I allies in l.i/e iind cil 
Work. ( ark'! on I lniversil\. Oil aw a. p. 133.) 



ANNEXE IV 

Valcurs des generations 

References : Zemke, Raines & Filipczak (2000), Lancaster & Stillman (2002), Smith & 
Clurman (1997), Adams (1998), Howe & Strauss (1993), Foot (1998), Levinston (1978, 
1996), Feldman (1987), Lewis (2001), Izzo & Withers (2000), Fortier (2006). 

Fondements de la generation des « Veterans » 
Mot-cle : loyaute, carriere d'une vie 

Influences 

Valeurs principales 

Valeurs au travail 

Crash economique, Grande depression 
Deuxieme guerre mondiale 
Bombe atomique 
Reconstruction d'apres-guerre 
Prudence 
Sacrifice de soi 
Batir un avenir meilleur 
Religion 
Traditionnalistes 
Nostalgiques 
Travail d'equipe 
Travaillants et nombreuses heures de travail 
Loyaux 
Dependants 
Persistants 
Experience prime sur le savoir technique 
L'equilibre vie-travail est percu comme un probleme 
personnel 
Autoritaires 

Fondements de la generation des « Baby Boom » 

Mot-c le : optimisme, securite d 'emploi 

Influences 

Valeurs principales 

Valeurs au travail 

L'ere « atomique » 
Guerre du Vietnam 
Demographie imposante (cohorte des Boomers est la plus 
importante) 
Prospcrite economique 
Pilule contraceptive 
Premier pas sur la lime 

- Rock & Roll 

Assassinats Americains 
Culture lavorisant les enfants 

Optimisme 
Non con form isme 
lledonisme 
Desir d'accomplissement 

Statut est important puisque temoigne de racconiplissement 
« Workalcoolique » 
Acceplent le stress 
fravail il 'equipe 
fixigenl respect, devouemenl et sacrillccs de ses 
subordoiiiies 



Fondements de la generation des « X » 
Mot-c e : scepticisme, securite de carriere 

Influences 

Valeurs principals 

Valeurs au travail 

Recession economique 
Societe pen encline anx enfants 

- SIDA 
Menace nucleaire 
Deterioration de Fenvironnement 
Apparition des ordinateurs 
Deficits et coupures gouvememental 
Mnsique Rap 
Facilite avec les nonvelles technologies 
Adaptabilite au changement 
Pragmatiques 
Non-traditionnalistes 
Acceptation de la diversite 
Confiance 
Independance 
Autonomic 
Approche le travail comme line relation donnant-donnant 
entre I'employe et I'employeur, la loyaute va aussi dans les 
deux sens 
Recherche les defis 
Entrepreneurs 
Fait peu confiance a Fautorite 
Aspire a la formation continue 
Manque d'engagement 
Equilibre vie-travail est essentiel « Travail pour vivre » et 
non Pinverse 
Recherche un environnement de travail social et convivial 

Fondements de la generation des « Y » 
Mot-cle : realisme, carrieres paralleles 

Influences 

Valeurs principales 

Valeurs au travail 

Technologie de Pinformatique et de Pinformation 
Societe axee sur les enfants 
Violence et terrorisme 
Facilite avec les nonvelles technologies 
Adaptabilite au changement 
Optimistes 
Acceptation de la diversite 
Connectes « globalement » 
Reseautage 
Travail bien au sein de systemes, de structure 
Sacrifie vie personnel pour le bien de Pavancement 
Requiert une supervision etroite 
Se dedie a Paccomplissement d'objectifs 



ANNEXE V 

Questionnaire et lettre d'information 



Etude independante realisee par I'Universite d'Ottawa 
Sujet: Les travailleurs de la fonction publique 

QUESTIONNAIRE 

SECTION A 

QUESTIONS DEMOGRAPHIQUES 

Ces questions nous aident a mieux vous connaltre mais ne permettent aucunement de vous identifier. Veuillez 
cocher ou inscrire un chiffre aux endroits appropries. *1 

Repondre ci-dessous 

20 a 29 ans. 

30 a 46 ans. 

47 a 61 ans 

62 ans et plus. 

Sexe: Homme: Femme: 

Domaine de travail: 

Occupez-vous un poste de gestion? 

Oui: 
Non: 

Depuis combien de temps environ etes-vous a I'emploi 
de la Fonction publique federate?: 

Depuis combien de temps environ etes-vous a I'emploi 
du present Ministere? : 

Etat civil: 

. Celibataire 

. marie(e)/Union de fait 

. Separe(e) / divorce(e) 

Veuf/veuve 

Plus haut niveau d'education atteint 
completement ou partiellement: 

. Ecole primaire 

. Ecole secondaire 

. Dipl6me de niveau collegial / CEGEP 

Formation universitaire (baccalaureat) 

Formation universitaire (maitrise ou doctorat) 

Langue plus frequemment parlee a la maison : 
Langue plus frequemment utilisee au travail: 

Francais 
Francais: 

Anglais. 
Anglais. 

Autre. 
Autre 

1 Dans ce questionnaire, pour des raisons d'espace, les enonces au masculin incluent le feminin. 
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SECTION B 

Directives : Dans cette section, nous vous demandons d'indiquer jusqu'a quel point vous etes en accord 
avec les enonces suivants. 

Encercler le chiffre qui correspond le mieux a la facon dont vous vous sentez en tant que 
travailleur appartenant au groupe d'age qui vous correspond : 

20 a 29 ans 

30 a 46 ans 

47 a 61 ans 

62 ans et plus 

1 
Pas du tout 

d'accord 

2 3 4 
Ni peu,ni 
beaucoup 

5 6 7 
Tout a fait 
d'accord 

Encerclez votre reponse 

1. En general, j'ai beaucoup de choses en commun avec les travailleurs de 
mon groupe d'age. 

2. Je m'identifie aux travailleurs de mon groupe d'age. 

3. Etre un travailleur de mon groupe d'age est une caracteristique importante 
de qui je suis. 

4. Je pense que les travailleurs de mon groupe d'age ont peu de raisons 
d'etre tiers (fieres). 

5. En general, j'ai une bonne opinion des travailleurs de mon groupe d'age. 

6. En general, j'ai beaucoup de respect pour les travailleurs de mon groupe 
d'age. 

7. Je me sens bien au sein des travailleurs de mon groupe d'age. 

8. J'aime faire des choses qui ont un impact sur les travailleurs de mon 
groupe d'age. 

9. Lorsque j'entends quelqu'un dire du mal d'un travailleur de mon groupe 
d'age, je le defends. 

10. Je fais des efforts pour ne pas etre considere(e) comme appartenant aux 
travailleurs de mon groupe d'age. 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 
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SECTION C 

Directives : Dans cette section, nous vous demandons d'indiquer dans quelle mesure chacune des 
caracteristiques presentees decrit le mieux le groupe d'age indique. 

Donner votre opinion sur les gens de votre propre groupe d'age ainsi que les gens des 
autres groupes d'age. Encerclez votre reponse. 

Les travailleurs ages de 20 a 29 ans sont : 

1 fiables 

2 travaillants 

3 ignorants 

4 competents 

5 loyaux 

6 Impatients 

7 1'esprit ouvert 

8 honnetes 

9.... egocentriques 

10.... arrogants 

11. . . . intolerants 

12.... paresseux 

Les travailleurs 3ges d 

1 fiables 

2 travaillants 

3 ignorants 

4 competents 

5 loyaux 

6 Impatients 

7 1'esprit ouvert 

8 honnetes 

9.... egocentriques 

10. ... arrogants 

11. . . . intolerants 

12. ... paresseux 

1 = ne decrit pas du tout 4 = decrit moyennement 7 = decrit tout a fait 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

e 30 a 46 ans sont : 

1 = ne decrit pas du tout 4 = decrit moyennement 7 = decrit tout a fait 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

3 



Les travailleurs ages de 47 a 61 ans s o n t : 

1 fiables 

2 travaillants 

3 ignorants 

4 competents 

5 ioyaux 

6 Impatients 

7 1'esprit ouvert 

8 honnetes 

9.... egocentriques 

10.... arrogants 

11. . . . intolerants 

12.... paresseux 

1 = ne decrit pas du tout 4 = decrit moyennement 7 = decrit tout a fait 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

Les travailleurs ages de plus de 62 ans sont : 

1 fiables 

2 travaillants 

3 ignorants 

4 competents 

5 Ioyaux 

6 Impatients 

7 1'esprit ouvert 

8 honnetes 

9.... egocentriques 

10.... arrogants 

11. . . . intolerants 

12.... paresseux 

1 = ne decrit pas du tout 4 = decrit moyennement 7 = decrit tout a fait 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 
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SECTION D 

Directives : Dans cette section, nous vous demandons d'indiquer dans quelle mesure vous etes en accord 
avec les enonces suivants. 

Repondez a cette serie de questions, seulement si vous avez moins de 47 ans. 

1 
Pas du tout 
d'accord 

2 3 4 
Ni peu, ni 
beaucoup 

5 6 7 
Tout a fait 
d'accord 

Encerciez votre reponse 

1. Je crois que les jeunes travailleurs ont beaucoup a apprendre des 
travailleurs plus ages. 

2. Je crois que les jeunes travailleurs ont besoin de ('experience des 
travailleurs plus ages. 

3. J'ai I'impression que les travailleurs plus ages n'ont aucunement 
I'intention de partager leur experience avec les plus jeunes 
travailleurs. 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

Selon vous, quelle serait la meilleure facon de recevoir les connaissances des travailleurs 
plus ages? 

Quand vous aurez rempli le questionnaire, veuillez le mettre dans I'enveloppe affranchie, la sceller 
et retourner celle-ci par la poste. Merci de votre participation. 
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Independent Study Conducted by the University of Ottawa 
Subject: Public Service Workers -

QUESTIONNAIRE 

SECTION A 

DEMOGRAPHIC QUESTIONS 

These questions help us to know more about you, but do not make it possible to identify you in any way. Please 
:heck or write a number in the appropriate locations. * 

Age: 

Gender: 

Work area: 

Marital status: 

Highest level of education achieved (in full or in part): 

Language most often spoken at home: 
Language most often used at work: 

Answer below 

20 to 29 vears 

30 to 46 vears 

47 to 61 vears 

62 vears and over 

Male Female 

Do you hold a management position? 
Yes 
No 

Approximately how long have you been employed with 
the Federal Public Service? 

Approximately how long have you been employed with 
your current Department? 

Single 

Married/Common-law 

Separated/Divorced 

Widowed 

Elementary school 

High school 

College diploma / CEGEP 

University education (Bachelor's degree) 

University education (Master's degree or 
Doctorate) 

French English Other 
French English Other 

1 In this questionnaire, in order to save space, masculine statements shall include the feminine. 
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SECTION B 

Instructions: In this section, please indicate the degree to which you agree with the following 
statements. Please circle the number that best reflects how you feel as a worker in your age 
group: 

20 to 29 years 

30 to 46 years 

47 to 61 years 

62 years and over 

1 
Totally 

disagree 

2 3 4 
Neither agree 
nor disagree 

5 6 7 
Totally agree 

1. In general, i have a lot of things in common with the workers in my age 
group. 

2. I identify with the workers in my age group. 

3. Being a worker in my age group is an important part of who I am. 

4. I think that the workers in my age group have few reasons to be proud. 

5. In general, I have a positive opinion of the workers in my age group. 

6. In general, I have a great deal of respect for the workers in my age group. 

7. I feel comfortable among the workers in my age group. 

8. I enjoy doing things that impact the workers in my age group. 

9. When I hear someone say something negative about a worker in my age 
group, I defend the worker. 

10. I make an effort not to be considered to belong among the workers in my 
age group. 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 
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Section C 

Instructions: In this section, please indicate the degree to which each of the characteristics presented best 
describes the indicated age group. This involves expressing your opinion about the people 
in your own age group and about people in other age groups. 

Workers 20 to 29 years of age are: 

1 reliable 

2 hard-working 

3 ignorant 

4 competent 

5 loyal 

6 impatient 

7 open-minded 

8 honest 

9 egocentric 

10.... arrogant 

11. . . . intolerant 

12.... lazy 

1 = In no way describes 4 = Somewhat describes 7 = Totally describes 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

Workers 30 to 46 years of age are: 

1 reliable 

2 hard-working 

3 ignorant 

4 competent 

5 loyal 

6 impatient 

7 open-minded 

8 honest 

9 egocentric 

10.... arrogant 

11. . . . intolerant 

12. ... lazy 

1 = In no way describes 4 = Somewhat describes 7 = Totally describes 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 
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Workers 47 to 61 years of age are: 

1 . . . 

2. .. 

3... 

4. .. 

5... 

6.. . 

7... 

8. .. 

9... 

10. 

11. 

12. 

. reliable 

. hard-working 

. ignorant 

. competent 

. loyal 

. impatient 

. open-minded 

. honest 

. egocentric 

.. arrogant 

.. intolerant 

.. lazy 

1 = In no way describes 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 

4 = 

6 

6 

6 

6 

6 

6 

6 

6 

6 

6 

6 

6 

Somewhat describes 

7 

7 

7 

7 

7 

7 

7 

7 

7 

7 

7 

7 

7 = Totally describes 

Workers over 62 years of age are: 

1 . . . 

2. .. 

3. .. 

4 . . . 

5. .. 

6. .. 

7. .. 

8. .. 

9. .. 

10.. 

1 1 . . 

12.. 

. reliable 

. hard-working 

. ignorant 

. competent 

. loyal 

. impatient 

. Open-minded 

. honest 

. egocentric 

.. arrogant 

.. intolerant 

.. lazy 

1 = In no way describes 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 

4 = 

6 

6 

6 

6 

6 

6 

6 

6 

6 

6 

6 

6 

Somewhat describes 

7 

7 

7 

7 

7 

7 

7 

7 

7 

7 

7 

7 

7 = Totally describes 
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Section D 

Instructions: In this section, please indicate the degree to which you agree with the following 
statements. 

Answer this series of questions if you are less than 47 years of age. 

1 
Totally agree 

2 3 4 
Neither agree 
nor disagree 

5 6 7 
Totally 

disagree 

1. I believe that young workers have a lot to learn from older workers. 

2. I believe that young workers need the experience of older workers. 

3. I have a feeling that older workers have no intention of sharing their 
experience with younger workers. 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

In your opinion, what would be the best way to receive the knowledge of older workers? 

When you have completed the questionnaire, please put it in the stamped envelop, seal and return it by mail. Thank 
you for your cooperation. 
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u Ottawa 
L'Universite canadienne 

Canada's university 

I.KTTRE iriNFOKMATION 

Suiet de P etude : Les travailleurs de la Fonction publique 
du Canada dans le contexte des departs a la retraite. 

Bonjour, 

Vous etes invite-e a participer a 1'etude ci-haut, menee par une etudiante au 
programme de maitrise en communication de l'Universite d'Ottawa et moi-meme, Dre 
Martine Lagace, Professeure adjointe au Departement de communication de l'Universite 
d'Ottawa. II est a noter que 1'etude est menee de maniere completement independante de 
votre organisation de travail et entierement supervisee par notre equipe de recherche. 

Depuis quelques annees, il est question des nombreux departs a la retraite des 
fonctionnaires federaux. Des etudes prevoient qu'environ 45% des travailleurs de la 
Fonction publique quitteront pour la retraite d'ici 2011. Dans ce contexte, il est important 
de reflechir sur les mecanismes a mettre en place afin d'assurer non seulement 
l'embauche, la retention mais aussi le bien etre de l'ensemble des travailleurs et ce quel 
que soit leur age. Ce sont les objectifs de 1'etude que nous proposons : mieux connaitre la 
situation actuelle des travailleurs de la Fonction publique afin d'assurer leur avenir. 

Si vous acceptez de participer a cette etude, vous n'avez qu'a : 

1. Completer des que possible le questionnaire ci-joint; 
2. Deposer le questionnaire complete dans I'enveloppe affranchie ci-jointe; 
3. Sceller et retourner celle-ci par la poste avant le vendredi 7 decembre. 

Si vous choisissez plutot de ne pas participer au projet de recherche, vous n'avez 
qu'a ignorer cette correspondance et ne retourner aucun document. 

II est a noter que cette etude est realisee entierement sur une base volontaire, 
anonyme et confidentielle. Vous etes libre de refuser de repondre a certaines questions 
sans subir aucune consequence que ce soit. Votre anonymat sera en tout temps conserve 



et votre decision de participer ou non a ce projet de recherche n'aura aucun impact sur 
votre situation d'emploi. 

Les donnees seront regroupees et aucun nom, ni le votre, ni celui de votre equipe 
ou organisation, n'apparaitra dans les documents publies pour cette etude. Seuls les 
membres de l'equipe de recherche auront acces a la liste des participants qui sera gardee 
sous clef dans mon bureau. Enfin, les donnees transposees sur ordinateur seront 
conservees pendant au moins 5 ans. 

Les resultats de cette etude seront mis a la disposition de tous les employes de la 
Direction generate des affaires publiques, sous forme de resume. Je vous remercie de 
votre bienveillante attention et dans l'attente de vos reponses a notre questionnaire, vous 
prie d'agreer 1' expression de mes meilleurs sentiments. 

Si vous avez des questions et/ou des commentaires sur la presente etude, je vous 
invite a communiquer directement avec moi. En outre, pour tout renseignement sur les 
aspects ethiques de cette recherche, vous pouvez communiquer avec les responsables de 
l'ethique en recherche au 613-562-5841 ou ethics(o)uottawa.ca 

Martine Lagace, Ph.D. 

Professeure adjointe, Departement de communication, 

Universite d'Ottawa, 

613-562-5800, poste 3839 

mmlagace@uottawa.ca 

mailto:mmlagace@uottawa.ca


u Ottawa 
L'Universile canadienne 

Canada's university 

Ii\ FORM A TIO N LETT E R 

Study topic: Public Service Workers of Canada within the context of retirement 

Hello: 

You are invited to participate in the aforementioned study, conducted by a student 
in the Communication Master's program at the University of Ottawa, and by me, 
Dr. Marline Lagace, Assistant Professor in the Department of Communication at the 
University of Ottawa. It is important to note that the study is being conducted completely 
independently from your work organization and it is being entirely supervised by our 
research team. 

For a number of years now, many federal public servants have been retiring. 
Studies predict that approximately 45% of Public Service workers will retire by 2011. 
Within this context, it is important to think about what mechanisms to put in place in 
order to ensure hiring and retention, and the well-being of all workers regardless of their 
age. These are the objectives of our proposed study: to gain a better understanding of the 
current situation faced by Public Service workers in order to secure their future. 

If you would like to participate in this study, simply: 

1. Complete the attached questionnaire; 
2. Place the completed questionnaire in the attached pre-stamped envelope; 
3. Seal and return this questionnaire by mail before Friday. December 7. 

If you choose not to participate in the research project, simply ignore this 
correspondence and do not return any documents. 

It is important to note that this study is being conducted entirely on a voluntary, 
anonymous and confidential basis. You are free to refuse to answer certain questions, 
without any repercussions whatsoever. Your anonymity will be maintained at all times 



and your decision concerning whether or not to participate in this survey will have no 
impact on your employment status. 

The data will be reorganized and no names (not your own name or the name of 
your team or organization) will appear in the documents that are published for this study. 
Only members of the research team will have access to the list of participants and this list 
will be kept locked in my office. Finally, any data that is transferred to computer will be 
retained for a minimum of five years. 

The results of this study will be made available to all Public Affairs Branch 
employees, in the form of a summary. Thank you for your kind attention. We look 
forward to your replies to our questionnaire. 

If you have any questions and/or comments about this study, please contact me 
directly. In addition, for any information concerning the ethical aspects of this research, 
please contact the Protocol Officers for Ethics in Research at 613-562-5841 or at 
ethics(o),uottawa.ca. 

Sincerely, 

Martine Lagace, Ph.D. 

Assistant Professor, Department of Communication 

University of Ottawa 

613-562-5800, extension 3839 

mmlagace@uottawa.ca 

mailto:mmlagace@uottawa.ca

