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Résumé
L’objectif de cette recherche est de comprendre comment, au début de son parcours
académique, un étudiant en tourisme, en hôtellerie ou en restauration sera plus ou moins
enclin à s’engager à poursuivre sa carrière dans le domaine étudié.

Les résultats de notre enquête menée auprès de 424 étudiants révèlent une relation positive
entre une expérience émotionnelle positive au travail, l'identité professionnelle, la planification
de carrière et la résilience professionnelle. De plus, un étudiant qui va adopter des styles de
résolution de conflit axés sur l'accommodement et le compromis, en milieu de travail, tend
davantage à se projeter positivement dans sa carrière. Celui qui a tendance à
utiliser des styles de résolution de conflit axés sur l'évitement ou la domination, a moins
tendance à réagir positivement à sa carrière.

Revue de littérature
Les prédispositions de l'individu
Pour expliquer quels seraient les facteurs de succès, certaines des prédispositions de l’étudiant 
ont été prises en considération, telles que :
• L'empreinte culturelle que nous avons défini au travers de la mesure de la dimension de la 

perception de la distance hiérarchique (Dash, Bruning et Guin, 2006) et de l’expression d’un 
comportement plus individualiste ou collectiviste (Hui et Triandis, 1986).

• Le COSE (Customer Oriented Service Employee) variable qui mesure au travers de 4 
dimensions, la propension de l’étudiant à être dédié à la satisfaction du client (Kang et Hun, 
2012).

• Le locus de contrôle qui nous permet de mesurer la faculté de l’étudiant à percevoir 
l’inhérence des événements de son existence comme étant propre à sa volonté ou externe à 
ses décisions (Rotter, 1966).

L'épisode de travail
Dans l’optique d’inscrire une juste mesure de ces prédispositions, nous avons amené l’étudiant 
à partager son appréciation de l’environnement de travail lors de stages obligatoires en 
alternance-travail études, et ce par rapport à :
• L'expérience émotionnelle qui permet de saisir le degré de plaisir et d'excitation ressenti par 

l’étudiant durant son expérience professionnelle (Bigné, Mattila et Andreu, 2008).
• La propension de l’étudiant d’adopter l’un des 5 styles de résolution de conflits selon son 

milieu (Bearden, Money et Nevins, 2006).

Les conséquences post épisodes de travail 
L’appréciation du milieu de travail est prise en compte pour établir les liens avec :
L'engagement envers sa carrière, au travers de trois facteurs : 
• L’aptitude de l’étudiant à s’identifier positivement à la carrière choisie, 
• À planifier celle-ci 
• Et enfin à sa capacité à démontrer de la résilience dans son environnement professionnel en 

tant que facteur prompt à persister dans le milieu (Darden, Hampton et Howell, 1989).
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Méthodologie
 Approbation éthique obtenue pour la tenue du projet de recherche
 Élaboration d’un questionnaire autour d’échelles de mesures existantes
 Utilisation d’un échantillon de convenance

• Quatre programmes visés dans le secteur du tourisme, de l’hôtellerie et de la restauration 
 DEC - Gestion touristique (GT)
 DEC - Gestion en hôtellerie internationale (GEHI)
 DEC - Gestion appliquée en restauration (GAR/GRG)
 Universitaire - Gestion du tourisme et de l'hôtellerie ESG UQAM (BGTH)

 Collecte de données effectuée 
• Questionnaire complété par 424 étudiants en classe (version électronique ou papier) 
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Cadre d’analyse Résultats

Échantillon total - 424 étudiants

Hommes
34%

Femmes
66%

SEXE

GEHI
33%

GAR -GRG
23%

GT
23%

BGTH
21%

PROGRAMMES

Français
42%

Français et anglais
30%

Français, 
anglais et 

autre
28%

LANGUES PARLÉES

0 à 6 mois
27%

7 à 12 mois
19%

13 à 24 mois
18%

25 à 48 
mois
18%

49 mois et plus 
18%

NOMBRE DE MOIS TRAVAILLÉS

Canadien immigré  -
Parent immigré

7%
Étudiant 
étranger

6%

Canadien d’origine
75%

Canadien né Parents 
immigrés

12%

EMPREINTE CITOYENNE
1 ou 2
42%

3 ou 4
30%

5 et plus
28%

NOMBRE DE SESSION

21 à 25 ans
45%

26 ans et plus
10%

17 à 20 ans
45%

GROUPE D'ÂGE

Échelles de mesure

Distance Hiérarchique

Individualisme/collectivisme

Locus de contrôle

Prédispositions de 
l’individu

Habiletés techniques

Habiletés sociales

Motivation

Individualisme 0 …………………… 𝒙……………7 Collectivisme
5,2 / 7

Distance basse 0 …… 𝒙……………………………7 Distance élevée    
2,3/7

Faibles 0 ……………………… 𝒙…………7  Élevées
5,6 / 7 

Locus Externe 0 ……………………… 𝒙…………7 Locus Interne
5,5 /   7

Faibles 0 ……………………………… 𝒙…7  Élevées
6,3  /  7

Faibles 0 …………………………… 𝒙……7  Élevées
6,2 / 7 

Épisode de travail

Expérience émotionnelle

Évitement

Domination

Accommodement

Compromis

Peu de plaisir     0 ……………… 𝒙……7  Beaucoup de plaisir
et d’excitation             5,4 / 7   et d’excitation                 

Évite peu  0 …………  𝑥…………7   Évite beaucoup
4,8 / 7

Domine peu 0 ……… 𝒙……………7  Domine beaucoup
3,7 / 7 

Accomode peu 0 ……………… 𝒙……7   Accomode beaucoup
5,8 / 7

Peu de compromis 0 ……………… 𝒙……7  Beaucoup de compromis
5,5 / 7

Conséquences post
épisode de travail

Identification à sa carrière

Planification de sa carrière

Résilience face  à sa carrière

0 ……………………………… 𝒙…7   
Ne m’identifie pas     M’identifie beaucoup

6,0 / 7

0 …………………… 𝒙……………7   
Planifie pas            Planifie beaucoup

4,9 / 7

0 ………………… 𝒙………………7   
Aucune résilience   très résilient

4,4 / 7

Relations d’intérêts

Individualisme/
collectivisme

Locus de contrôle

Prédispositions de 
l’individu

Épisode de travail

Habiletés 
techniques

Motivation

Expérience 
émotionnelle

β = 0.113

β = 0.127

β = 0.579

β = 0.099

Distance 
Hiérarchique

Locus de contrôle

Prédispositions de 
l’individu

Épisode de travail

Habiletés 
techniques

Expérience 
émotionnelle

Domination

β = -0,683

β = 0.340

β = 0.105

Locus de contrôle

Prédispositions de 
l’individu

Épisode de travail

Habiletés sociales

Motivation

Expérience 
émotionnelle

Accommodement

β = 0,147

β = 0.299

β = 0.140

Locus de contrôle

Prédispositions de 
l’individu

Épisode de travail

Motivation

Expérience 
émotionnelle

Compromis
β = 0.124

β = -0,064

Distance 
Hiérarchique

β = 0.121

Épisode de travail
Conséquences post épisode 

de travail

Expérience 
émotionnelle

Épisode de travail
Conséquences post épisode 

de travail

Expérience 
émotionnelle

Accommodement

β = 0,233

Identification à sa 
carrière

β = 0,281

Épisode de travail
Conséquences post épisode 

de travail

Expérience 
émotionnelle

Évitement

Compromis

β = 0,184

Planification de sa 
carrière

β = -0,164

β = 0,221

Épisode de travail
Conséquences post épisode 

de travail

Expérience 
émotionnelle

Évitement

Domination

Compromis

β = 0,240

Résilience face  à 
sa carrière

β = -0,120

β = 0,311

β = -0,262

Distance 
Hiérarchique

Individualisme/collect
ivisme

Locus de contrôle

Prédispositions de l’individu Épisode de travail
Conséquences post épisode 

de travail

Habiletés techniques

Habiletés sociales

Motivation

Habiletés de prise de 
décision

Expérience 
émotionnelle

Évitement

Domination

Accommodement

Compromis

Collaboration

Identification à sa 
carrière

Planification de sa 
carrière

Résilience face  à sa 
carrière

Les retombées pour l’industrie

En conclusion, cette enquête offre des outils permettant d’identifier plus 
aisément un individu porté à connaitre des expériences positives en 
milieu professionnel et donc à ultimement persévérer dans l’industrie. 

La richesse de ces résultats peut donc être utile aux : 
• Recruteurs académique afin de cibler au mieux les étudiants qui 

seront plus prompts à persévérer. 
• Responsables du recrutement dans les entreprises misant sur 

certaines dimensions propres à la qualité du service à la clientèle et 
surtout sur la rétention de leurs employés. 

Ainsi, grâce à ces outils, ces recruteurs pourraient :
• Identifier les prédispositions les plus gagnantes qui sont celles axées 

sur le locus de contrôle et la mise en lumière des habilités techniques 
et sociales.

• Former les individus à choisir des styles de résolution de conflits axés 
sur l’accommodement et le compromis. 

• Miser sur l’expérience affective positive en milieu de travail.

Références
Ashforth, B. E., Kulik, C. K., & Tomiuk, M. A. (2008). How service agents manage the person-role interface. Group & Organization Management, 33(1), 5-45. 
doi: 10.1177/1059601106293723

Bigné, J. E., Mattila, A. S., & Andreu, L. (2008). The impact of experiential consumption cognitions and emotions on behavioral intentions. The Journal of 
Services Marketing, 22(4), 303-315. doi: 10.1108/08876040810881704.

Cai, D., & Fink, E. (2002). Conflict style differences between individualists and collectivists. Communication Monographs, 69(1), 67-87. doi: 
10.1080/03637750216536

http://dx.doi.org/10.1016/j.ijhm.2011.09.014
http://dx.doi.org/10.1016/j.ijhm.2009.05.001

