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Résumé :

Le concept de succès de carrière a suscité depuis deux décennies un intérêt croissant au sein des organisations mais également au sein de la communauté scientifique. En effet, en raison de modifications économiques et organisationnelles, le déroulement des carrières a connu des changements profonds. La progression par promotion et évolution verticale n’est plus la norme et l’individu joue un rôle plus prépondérant dans son parcours professionnel. Dans ce contexte, la notion de succès de carrière a elle-même évolué. Si la dimension objective a fait l’objet de plus d’attention dans un premier temps, l’aspect subjectif a récemment connu un regain d’intérêt, notamment en raison de la place plus importante accordée au salarié dans la gestion et l’évaluation de sa carrière. Cette communication a pour objectif de répondre à trois questions concernant le succès de carrière : Quelle est sa nature ? Comment le mesure-t-on ? Quelle est la place du chercheur dans cette mesure ? Il s’agit ainsi de dresser un état des lieux de la littérature montrant les intérêts mais aussi les limites des cadres théoriques et méthodologiques actuellement mobilisés dans les recherches portant sur ce concept. 
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L’opérationnalisation du succès de carrière : intérêts et limites des méthodologies actuelles

De profonds changements sont survenus concernant la carrière au cours des dernières décennies. Si les développements théoriques consacrés aux nouvelles formes de carrière restent relativement récents, la carrière nomade a déjà été adoptée par de nombreux individus dans des industries et des lieux de travail très variés (Litlleton, Arthur et Rousseau, 2000 ; Cadin et al., 2003). De ces débats ressort un changement des formes de carrière au cours des dernières années. La carrière hiérarchique, organisationnelle et ascendante est devenue moins fréquente. Les entreprises sont confrontées à des conditions économiques fluctuantes et elles offrent désormais moins de sécurité de l’emploi. 
Pour les salariés, il en résulte un avenir professionnel plus flou. Le contrat qu’ils envisagent est désormais moins avec l’entreprise et davantage avec eux-mêmes. Les éléments de leur vie privée interviennent dans les décisions personnelles liées au travail, élargissant l’appréhension des carrières à des domaines différents comme les sphères sociales individuelles (Marbot, 2001). Les salariés ont le sentiment de plafonner de plus en plus tôt (Hall, 1986 ; Tremblay et Roger, 2004) ; ils peuvent se décourager et leur performance au travail peut en souffrir. Guérin et Wils (1992) suggèrent même aux organisations d’encourager l’individu à changer sa perception du succès de carrière afin que ses attentes soient harmonisées aux possibilités actuelles et que sa carrière ne devienne pas source de frustration. La solution serait de passer au sein des organisations d’une culture de la promotion à celle du succès psychologique, ne serait ce que dans l’optique d’assurer la motivation et l’implication de leur force de travail (Mirvis et Hall, 1996).
Si le concept même de succès de carrière est de plus en plus souvent mobilisé et étudié pour des salariés de professions et de pays différents (Sturges, 1999 ; Bravo-Bouyssy, 2005), ses mesures soulèvent encore de nombreuses questions. En effet, l’opérationnalisation du concept nécessite plusieurs réflexions concernant : la nature du succès de carrière (que mesure-t-on ?), les instruments à mobiliser pour l’évaluer (comment mesure-t-on ?) et la place du chercheur (quelle est son positionnement lors de la mesure ?). Cette communication propose de répondre successivement à ces questions en présentant un état de l’art sur le concept.
1. La nature du succès de carrière 
1.1. Définition du concept
1.1.1. Signification traditionnelle du succès
Issu du terme latin succedere, le succès est considéré comme ce qui apparaît après, comme le résultat d’une action. Il est le plus souvent utilisé comme synonyme de résultat heureux, de réussite d’un projet. Le terme anglo-saxon « success » est encore plus explicite car il est défini comme l’« atteinte d’un objectif selon les désirs de l’individu avec souvent une référence à l’obtention de richesse ou d’une position » (Gunz et Heslin, 2005). Les sociologues ont montré que le succès en tant que tel est un construit lié à la culture (Romney et al., 1979). Dans chaque groupe, un ensemble d’attributs est hautement valorisé pour des raisons historiques, économiques et sociales. Les individus qui obtiennent ou disposent de ces caractéristiques sont récompensés par le respect et la reconnaissance de leur communauté. Des éléments à la fois personnels, interpersonnels et sociaux peuvent permettre d’identifier les individus ayant connu un succès ou un échec. Enfin, le succès peut apparaître dans différents domaines de la vie de l’individu : dans la sphère privée ou professionnelle par exemple. 
1.1.2. Le succès de carrière

Le succès professionnel est depuis longtemps considéré comme l’un des signes essentiels pour évaluer la réussite d’un individu. Il est souvent l’un des principaux objectifs que les personnes se donnent dans la vie (Abele, 2002). Ceci explique les nombreuses recherches menées sur ce concept, surtout en psychologie et en sciences sociales, études dont l’objectif est principalement de trouver les déterminants et d’opérationnaliser la réussite professionnelle (Judge et al., 1995). Des débats assez vifs existent depuis les années 1950 autour de ce concept. Toutefois, les recherches récentes ont permis d’aboutir à des définitions communes. C’est ainsi que le succès de carrière
 est aujourd’hui majoritairement défini comme "le résultat des expériences liées à la carrière d'un individu. [Il] peut être défini comme l'atteinte de résultats souhaitables liés à la carrière d'un individu à un moment donné de sa vie professionnelle et tout au long de celle-ci"
 (Arthur et al., 2005). Toutefois, la nature même du concept ne réside pas dans sa définition mais dans sa composition.
1.2. La double approche du succès de carrière

Dans sa conception traditionnelle, le succès de carrière a longtemps été mesuré comme la progression de l’individu dans la hiérarchie organisationnelle et ceci sur la base d’une relation de long terme avec l’entreprise (Judge et al., 1995). C’est pourquoi, dans de nombreuses recherches académiques (O’Reilly et Chatman, 1994), le concept apparaît comme objectivement déterminable grâce à des mesures reposant sur des critères externes (salaire, statut hiérarchique). Or, des travaux ont montré que les managers n’établissent pas leur succès de carrière à partir de ces seuls critères (Korman et Korman, 1980). 
L’idée que les individus ont leur propre définition du succès n’est pas nouvelle. Le concept a été introduit dans la littérature consacrée à l’étude du comportement organisationnel par Argyris (1957) dans ses travaux sur le conflit entre les besoins de l’individu et les buts économiques de l’organisation. Dès 1976, Hall a traduit le concept de succès psychologique au domaine des carrières, en expliquant qu'il menait à une augmentation de l’estime de soi puis à celle de l’implication dans le travail. Toutefois, ce n’est véritablement qu’à la suite des travaux de Korman et Korman (1980) qu’une véritable évolution a eu lieu. En effet, ces recherches ont montré que les cadres pouvaient être insatisfaits de leur carrière alors qu’ils disposaient de niveaux hiérarchiques laissant supposer pour la société une réussite a priori incontestable. Un individu peut ainsi reconnaître qu’il a réussi sur la base de critères objectifs mais être déçu par les efforts requis ou l’orientation prise par sa carrière (Cardinal, 1993)
Le succès de carrière est donc un concept dual tout comme la carrière qui relève à la fois d’une dimension objective et subjective (Hughes, 1937 ; Schein, 1978). Nous pouvons dès lors définir plus précisément le succès de carrière comme « les résultats réels ou perçus que les individus ont accumulés en conséquences de leurs expériences de travail »
 (Judge et al., 1999). Le succès est ainsi un concept d’évaluation relative et le jugement dépend donc de la perspective retenue (Jaskolka, 1985). 
Les études sur le succès de carrière, si elles ont longtemps privilégié la dimension objective, portent désormais davantage sur les deux perspectives. En effet, le sentiment réel ou perçu de ne pas avoir réussi peut induire l’adoption d’attitudes et de comportements contre-productifs, notamment en termes d'implication organisationnelle et d'implication métier (Hennequin,  2007 ; Lemire et Saba, 2002) mais dans des proportions différentes. De plus, il est intéressant de mesurer les deux dimensions car, bien que modérément corrélées, elles ne sont pas prédites par les mêmes variables (Ng et al., 2005) ce qui peut offrir aux organisations des marges de manœuvre plus larges concernant leurs politiques de gestion des carrières.
2. La mesure du succès de carrière
L’évaluation du succès est différente selon la dimension qui est privilégiée. Nous présenterons donc successivement les méthodologies employées pour appréhender la dimension objective puis subjective.

2.1. L’évaluation du succès de carrière objectif

Le succès de carrière objectif est traditionnellement défini comme « les résultats de carrière observables et qui peuvent être mesurés par des critères tels que le salaire et les promotions » (Judge et al., 1995). Il concerne donc les éléments extrinsèques qui peuvent être évalués objectivement par l'individu lui-même mais aussi par les personnes extérieures (Gutteridge, 1973; Gattiker et Larwood, 1988). Historiquement, les recherches ont principalement porté sur cette dimension du succès. Elle est actuellement souvent évaluée en termes de revenu, du nombre de promotions, du niveau hiérarchique, mais aussi du statut et du prestige (Nicholson et de Waal-Andrews, 2005). Les avantages de ces mesures sont multiples : la disponibilité, la standardisation et une collecte relativement aisée. Toutefois, ces données brutes ne sont pas applicables à tous les domaines, certaines positions n’offrant pas l’opportunité d’avoir une promotion ascendante (par exemple, les freelances) ou les rémunérations étant parfois indépendantes du succès obtenu dans l’emploi (par exemple, dans certains postes du service public). Nous présentons ci-dessous les principaux outils utilisés dans les recherches actuelles
.
S’agissant des mesures du revenu, plusieurs méthodes sont utilisées : le niveau de salaire (Turban et Dougherty, 1994), l’augmentation de salaire sur une période donnée (Wayne et al., 1999) ou bien encore un quotient, résultant de la différence entre le salaire d’entrée et le salaire actuel, multiplié par un coefficient proportionnel au nombre d’années passées dans l’entreprise (Campion, Cheraskin et Stevens, 1994). Cependant, l’utilisation des salaires comme critères de référence est problématique. Il est ainsi possible que deux salariés qui ont obtenu des fonctions identiques à une vitesse équivalente aient des salaires différents selon le  secteur d’activité et la taille de l’entreprise (Dries et al., 2009). De plus, très souvent, le salaire est obtenu en demandant aux salariés de cocher une classe de salaire ; par conséquent, l’imprécision de ces classes conduit à une certaine perte d’information.

Le niveau hiérarchique est également l’un des indicateurs les plus souvent mobilisés (Judge et al., 1995 ; Turban et Dougherty, 1994) car il est fortement lié aux perceptions sociales de pouvoir et d’autorité. Cependant, son utilisation est également délicate. Si plusieurs organisations doivent être comparées, des biais sont probables car toutes les entreprises n’ont pas le même nombre de niveaux hiérarchiques. Certains chercheurs ont réussi à résoudre ce problème en ne calculant que l’évolution relative, c’est-à-dire le niveau hiérarchique atteint par rapport au nombre de niveaux hiérarchiques mais ceci reste très difficile lorsque les organisations n’ont pas sollicité l’étude (Cox et Harquail, 1987). Rosenbaum (1984) considère qu’une bonne mesure du succès réside dans la fréquence de promotion ou la durée passée dans la même position. La littérature abondante sur le plafonnement de carrière (Tremblay et Roger, 2004) témoigne de l'importance de la mobilité pour évaluer le succès de carrière des individus. Le rythme d'avancement est en effet valorisé au niveau organisationnel tout comme l'âge auquel les personnes ont obtenu cet avancement (Goffee et Scase, 1992). Toutefois une réflexion est nécessaire sur la durée à partir de laquelle il est possible de parler de stagnation. De même, la fréquence de promotions ne peut être comparée que sur des niveaux identiques puisqu'il est plus facile de franchir rapidement les niveaux hiérarchiquement les moins élevés et qui sont souvent en début de carrière. La théorie des carrières sans frontières suggère que ce critère objectif devient moins significatif pour évaluer le succès de carrière d'un individu (Arthur et al., 2005). En effet, dans les nouvelles organisations aplanies, la progression de carrière est davantage caractérisée par l'acquisition de compétences, par des mouvements de mobilité horizontale ou des affectations à des groupes de projet (Pralong, 2009). Ce n'est plus le nombre de promotions qui peut être évalué mais l'employabilité du salarié, nécessitant une réflexion sur les critères à retenir pour la mesurer objectivement.  
Pour ces deux mesures, les normes organisationnelles sont donc très importantes car elles vont conditionner le salaire obtenu sur un poste et le type de mobilité envisageable au sein de l'entreprise. Malgré le développement des carrières sans frontières, les organisations favorisent encore souvent les carrières traditionnelles : la mobilité ascendante reste toujours celle qui est la plus récompensée en termes de rémunération (Pralong, 2009). Le temps passé dans un emploi ou l'âge auquel un salarié occupe son premier poste d'encadrement sont autant de signaux qui favoriseront la suite de la carrière de l'individu (Rosenbaum, 1984).
Certains chercheurs utilisent également le prestige et le statut de la profession exercée. Les personnes sont alors évaluées en fonction de leur position professionnelle ou du niveau de formation (Judge et al., 1999). Les sociologues américains ont notamment beaucoup travaillé sur la stratification sociale en termes de pouvoir et de prestige. Ils concluent que " le statut professionnel constitue la dimension la plus importante de l'interaction sociale" (Judge et al., 1999). Toutefois, le prestige d'un poste est souvent difficile à évaluer et donc est souvent moins utilisé (Harris et Ogbonna, 2006). En France, plusieurs tentatives ont également été entreprises afin d’établir des échelles de professions organisées selon le prestige (Chambaz, et al., 1998). Cependant, ces instruments ont été peu utilisés dans la pratique car la construction de ce type d'échelle n’est pas de tradition française. De plus, les facteurs objectifs à retenir (salaire, fonction exercée, autorité, etc.) pour indiquer au mieux les représentations et évaluations des individus sur l’échelle sont très discutés (Chambaz et al., 1998).
L’utilisation de mesures objectives pose donc différents problèmes. Certaines recherches récentes visent à y répondre. C’est notamment le cas de Dries et al. (2009) qui ont établi un outil spécifique appelé Managerial Career Success Measure afin d’obtenir une opérationnalisation valide du construit objectif. En raison du caractère très récent et exploratoire de cette recherche, des travaux sont toujours en cours pour assurer la validité de l’outil. Il présente cependant un intérêt certain puisqu’il permet de croiser différents éléments objectifs et donc de limiter les biais précédemment cités. Néanmoins, les critères traditionnels restent encore critiqués par de nombreux chercheurs. D’une part, par ceux qui privilégient les aspects subjectifs ; d’autre part, par ceux qui s’intéressent à la dimension objective. Les changements organisationnels ont ainsi réduit la pertinence de certains des indicateurs objectifs traditionnels (Heslin, 2005). De plus, ces critères ne constituent pas les seuls résultats objectifs recherchés par les individus dans leur carrière. Des travaux menés sur les enseignants chercheurs montrent par exemple que les critères objectifs traditionnels sont déficients pour évaluer tous les éléments objectifs de leur métier : publications, collaboration dans des projets de recherche...(Bataille et Brown, 2006).  Même si un bon résultat ne mène pas à une augmentation du salaire ou du rang, il reste toutefois un indicateur objectif de réussite professionnelle. 

L’approche objective montre donc des limites, non seulement dans sa mesure mais aussi parce qu’elle ne prend en compte que des aspects extrinsèques. La mesure de la dimension subjective dans les recherches est donc également nécessaire pour avoir une meilleure compréhension du succès de carrière dans son ensemble. 
2.2. L’évaluation du succès de carrière subjectif

Les chercheurs ont donc insisté sur la nécessité de conceptualiser et d’étudier les aspects subjectifs du succès de carrière (Gattiker et Larwood, 1988 ). Dans ce cas, il est jugé par l’individu et est identifiable par l’introspection et non l’observation (Nicholson et De Waal-Andrew, 2005). Il peut être défini comme  l'ensemble des "réactions de l'individu à ses expériences de carrières passées et présentes" (Heslin, 2005). C’est un construit conceptuellement distinct se référant au jugement d’un individu sur son propre succès par rapport à des standards personnels en termes d’âge et d’aspirations et par rapport aux personnes avec qui ils se comparent. Les débats concernant les mesures portent donc sur trois aspects : les standards de comparaison, le processus d’évaluation et les dimensions du concept retenues lors des études. 
2.2.1. Les standards de comparaison

Afin de déterminer le succès, la méthode principalement retenue consiste à comparer les résultats d’une personne avec un standard et de déterminer la réussite ou l’échec suite à cette comparaison. Le succès étant comme nous l’avons dit précédemment un concept d’évaluation relative, trois possibilités de standards de comparaison sont possibles :

- Comparaison avec les buts fixés : selon les individus, certains objectifs sont à poursuivre ou, au contraire, à éviter. Le succès professionnel sera positif s’il correspond ou surpasse les attentes de l’individu (Dette, Abele et Renner, 2004). Le standard de comparaison retenu est donc le but que l’individu s’est fixé initialement avant d’entreprendre son action. Ces objectifs sont souvent professionnels et personnels (Dette, 2005) et peuvent se rapporter à différents aspects de la carrière (résolution des problèmes, équilibre vie privée/vie professionnelle...).

- Comparaison avec d’autres personnes : les résultats obtenus par d’autres personnes peuvent également constituer un standard de comparaison, indépendamment des buts que la personne étudiée se fixe. Festinger (1954) en établissant sa théorie de la comparaison sociale faisait déjà remarquer l’importance de cette évaluation. Dans ce cas, il est important de connaître les individus ayant servi de référence. Il est ainsi possible de faire une comparaison avec des personnes ayant socialement moins bien réussi. Toutefois, généralement, les individus de référence sont de niveaux semblables aux personnes étudiées car ils produisent inconsciemment une source plus précise d’informations pour la comparaison. Dans le domaine professionnel, il est possible que les comparaisons soient établies à la fois en fonction des buts fixés et des autres individus (Heslin, 2003, Abele et Wiese, 2009). 

- Comparaison avec les normes sociales : l'individu peut également se comparer aux normes et aux valeurs en vigueur au sein de la société. Celles-ci influencent en effet la formation des objectifs individuels. Pour le succès de carrière, une des normes porte sur la norme temporelle généralement retenue pour franchir certaines étapes professionnelles (Bandura, 2002) ou les valeurs associées à l'exercice d'une profession particulières (Blaikie, 1977 ; Kammeyer-Mueller et al., 2008) 
2.2.2. Le processus d’évaluation du succès de carrière subjectif
Chaque personne va dès lors choisir son propre standard. L’individu va juger de sa réussite professionnelle en fonction de son expérience, de son héritage socio-économique, des opportunités d’éducation et des groupes de référence choisis (Derr, 1986). Si le cadre de référence est dynamique, l’individu, lui, va utiliser des critères liés à son vécu actuel pour définir les buts auxquels il aspire. 
Derr (1986) propose un schéma d’évaluation du succès de carrière par un individu (figure 1 infra). En comparant ses buts personnels et le potentiel dont il dispose pour les atteindre, l'individu va établir une hiérarchie de désirabilité de ses objectifs. Les buts les moins élevés de cette hiérarchie sont alors considérés comme moins importants pour lui et, une fois atteints, ne lui apportent qu'un sentiment faible de succès. A l'inverse, les objectifs les plus désirés lui donneront un sentiment de réussite plus élevé. Afin de comprendre l’évaluation réalisée par l’individu, il est donc nécessaire de bien connaître les buts auxquels il aspire et reconnaître les référents qu’il utilise.
La réflexion concernant les standards de comparaison et le mode d’évaluation aboutit donc à la nécessité d’introduire dans la mesure du succès de carrière subjectif des éléments de comparaison non seulement liés aux objectifs propres de l’individu mais aussi aux normes sociales et aux collègues. Récemment, Heslin (2005) est revenu sur ce point en insistant sur la nécessité de distinguer les critères de référence à soi (« self-referent), évalués par rapport aux standards individuels, des critères de référence aux autres (« other-referent »). L’établissement de ce cadre de référence a pour but de pouvoir évaluer avec pertinence les différentes dimensions du succès de carrière subjectif.

Figure 1- Processus d’évaluation de son propre succès de carrière par un individu 
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    Source : adapté de Derr (1986)
2.2.3. Les dimensions du succès de carrière subjectif 

La recherche sur le succès de carrière subjectif est relativement récente. Les opérationnalisations, jusqu’à présent, ne sont pas toujours homogènes ; les définitions retenues peuvent d’ailleurs varier en fonction du chercheur menant l’étude, certains réduisant par exemple le concept de succès à la satisfaction dans l'emploi (Heslin, 2003) ou la satisfaction de carrière (Greenhaus et al., 1990). 
· Un concept distinct
La satisfaction dans l’emploi peut être définie comme le résultat affectif provenant de la situation de travail du salarié (Rice, McFarlin et Bennett, 1989). Choisir ce concept comme mesure du succès serait injustifié pour plusieurs raisons recensées par Heslin (2003) :

· Un salarié peut être très satisfait du travail qu’il occupe actuellement mais insatisfait avec les résultats obtenus précédemment dans sa carrière.

· Une personne qui pense avoir bien réussi sa carrière mais qui vient de commencer un travail moins satisfaisant ne considère pas forcément sa carrière moins bien réussie.

· Un salarié peut ne pas apprécier son emploi actuel mais être heureux de sa carrière en raison des perspectives que celle-ci lui offre.

Le succès de carrière inclut, quant à lui, les résultats liés à la carrière que ces derniers soient actuels ou non et prend en compte des aspects plus larges comme l’équilibre vie privée/vie professionnelle (Finegold et Mohrman, 2001). Par conséquent, si une satisfaction de l’emploi élevée peut contribuer à l’impression d’une carrière réussie, le succès de carrière ne peut être réduit à cette seule dimension. 
La satisfaction de carrière correspond à la satisfaction que les individus retirent des aspects intrinsèques et extrinsèques de leur carrière (Greenhaus et al., 1990). Or, le succès de carrière rentre dans un cadre de temps plus large que la satisfaction immédiate et offre une étendue de résultats plus vastes que le mesure proposée par Greenhaus et al. (1990) comme l’équilibre de la vie au travail (Finegold et Mohrman, 2001). De nombreux chercheurs ont mesuré la réussite professionnelle par la seule satisfaction de carrière (Judge et al., 1995). Les mesures présentent de bons niveaux de consistance interne mais elles ne sont pas suffisantes pour évaluer le succès de carrière de tous les répondants. Heslin (2003) explique ainsi que les indicateurs servant à mesurer la satisfaction par l’avancement sont limités pour bon nombre d’individus, notamment pour ceux qui travaillent sur la base de contrats ou qui valorisent d’autres aspects de leur carrière. De plus, le succès ne peut pas être mesuré seulement à partir des uniques aspirations des individus. Il faut en effet tenir compte de la comparaison sociale que nous avons citée précédemment. Or, cet aspect n’est pas pris en compte dans la majorité des outils de mesure de la satisfaction de carrière (Greenhaus et al., 1990). 
· Une mesure controversée

Baruch (2004) a résumé les mesures du succès subjectif comme « un ensemble de plusieurs niveaux de développement, de gains d’employabilité, de transitions latérales et (des éléments) pour atteindre une qualité de vie meilleure et plus riche » (p.76). Les chercheurs insistent sur la prise en compte d’indicateurs du succès à la fois dans le domaine du travail (satisfaction dans l’emploi, satisfaction de carrière) et dans les domaines extra-professionnels (satisfaction familiale, stress dans la vie).

Toutefois, les dimensions retenues sont très variables et peu de travaux ont été réalisés afin d’établir des outils adaptés. La principale étude sur ce thème a été menée par Gattiker en 1985 dans son travail doctoral consacré à la définition du succès de carrière. Il retient finalement cinq facettes du succès de carrière subjectif : le succès dans l’emploi, le succès interpersonnel, financier, hiérarchique et le succès dans la vie. Le tableau 1 propose un récapitulatif des principales dimensions retenues dans différentes études. Des variations sont observables. Les chercheurs soulignent la nécessité de réaliser des études sur les critères retenus par des groupes de participants dans différents contextes. D’un point de vue culturel, bien que le succès de carrière soit universel et important dans toutes les sociétés, son contenu semble en effet varier en fonction des conditions géographiques et culturelles (Lau et al., 2007 ; Nicholson et de Waal-Andrews, 2005). L’étude de Boudreau et al. (2001) comparant la réussite auprès de managers européens et américains fait émergent des distinctions entre les deux populations : l’expérience au travail apparaît, par exemple, comme un déterminant de la satisfaction dans la vie pour les américains alors qu’elle est considérée comme une explication de la satisfaction dans l’emploi chez les européens. Il est possible d’en conclure la nécessité de développer des instruments adaptés au contexte national afin de mesurer la réussite par rapport à ce qui est important au sein d’un pays donné. En effet, l’utilisation répétée d’échelles anglo-saxonnes (Gattiker, 1985 ; Greenhaus et al., 1990), non nécessairement adaptées au contexte d’étude, nuit à la fiabilité et à la validité des résultats obtenus. En France, seules quelques études ont été menées auprès de populations particulières telles que, notamment, celles des cadres (Bastid, 2004), des travailleurs solos (Bravo-Bouyssy, 2005), des ouvriers (Hennequin, 2007) ou des étrangers hautement qualifiés (Abdeljalil, 2007). Les dimensions retenues présentent de grandes similarités mais manquent encore d’homogénéité, ceci s'expliquant notamment par la spécificité des populations étudiées. Pour aboutir à une harmonisation des opérationnalisations, il est donc encore nécessaire d’évaluer le succès de carrière dans différents contextes afin de pouvoir retenir les dimensions qui sont présentes pour la majorité des individus interrogés. Ainsi, certaines échelles existantes, bien que très utilisées, ne semblent pas adaptées pour tous les salariés (Gattiker, 1985 ; Lau et al., 2007). Quant aux échelles unidimensionnelles, il est possible de se questionner sur leur validité pour évaluer un construit aussi complexe que le succès de carrière subjectif (Arthur et al., 2005). Dès lors, l'objectif reste d'établir un outil de mesure adapté aux différents contextes afin de permettre des comparaisons. Toutefois, le rôle du chercheur dans le choix des mesures réalisées ne doit pas être négligé. 
Tableau 1 - Récapitulatif de différentes études menées sur les dimensions du succès de carrière subjectif 

	Auteurs
	Population concernée
	Définition du succès retenue

	Gattiker (1985)
	Cadres et techniciens américains
	- Succès organisationnel : dans l’emploi, interpersonnel, financier, hiérarchique

- Succès extra-organisationnel: succès dans la vie

	Judge et al. (1995)
	Cadres américains
	- Satisfaction de l’emploi

- Satisfaction de carrière

	Boudreau et al. (2001)
	Cadres américains et européens
	- Satisfaction de carrière

- Satisfaction au travail

- Satisfaction dans la vie

	Bravo-Bouyssy (2005)
	Travailleurs français en freelance
	- Satisfaction au travail

- Satisfaction dans la carrière

- Satisfaction dans la vie en général

- Employabilité interne perçue

- Employabilité externe perçue

	Lau et al. (2007)
	Entrepreneurs Hongkongais
	- Accomplissement

- Suffisance perçue du revenu

- Satisfaction de carrière

- Reconnaissance

- Réputation

- Statut social

	Hennequin (2007)
	Ouvriers français
	- Succès matériel

- Succès psychologique

- Succès social

	Bastid (2007)
	Cadres français
	- Critères organisationnels liés au poste

- Critères organisationnels liés à l'emploi

- Critères individuels liés au contexte professionnel

- Critères individuels liés au contexte-extra-professionnel


3. La place du chercheur dans l’évaluation du succès de carrière
Ce rôle est crucial aussi bien concernant la dimension objective que subjective.
3.1. Le chercheur et la mesure objective
Selon l’étude d’Arthur et al. (2005)
, 90 % des articles font référence à la dimension objective du succès de carrière et 85 % l’opérationnalisent. Toutefois, la place du chercheur n’est pas indifférente dans ce cas. En effet, c’est lui qui sélectionne les critères qu’il juge les plus pertinents pour évaluer le succès. Cette action n’est pas neutre et doit être réalisée avec précaution, l’absence d’un élément pouvant nuire à la qualité des résultats. Les biais précédemment cités doivent également être pris en compte pour retenir les instruments les mieux adaptés au contexte. Par exemple, la signification du nombre de promotions n’est pas toujours pertinente (lorsqu’il s’agit d’une petite entreprise, le changement de poste ne va pas nécessairement de pair avec une évolution ascendante). De plus, il est difficile pour le chercheur de fixer les niveaux hiérarchiques et les salaires à partir desquels il serait possible de parler de succès pour les individus. 
3.2. Le chercheur et le succès de carrière subjectif

Lors de la mesure du succès subjectif, deux méthodes sont envisageables pour le chercheur (Heslin, 2003):

· La méthode dite objectiviste : Si un chercheur demande à l’individu de noter sur une échelle le degré auquel il estime avoir réussi sa carrière, il pose alors des hypothèses. En effet, il présume que sa façon de définir le « succès » et la « carrière » est valide et permet de donner le sens des expériences des individus interrogés (Gunz et Heslin, 2005). Cette approche est la plus couramment retenue. Le chercheur définit le construit avec des termes qu’il considère comme valides et applicables pour les personnes faisant l’objet de son étude. Cette approche implique principalement de poser des questions sur les conséquences du succès de carrière et non sur la nature et la composition du construit. Dans ce cas, les échelles classiques précédemment cités peuvent être utilisées (Gattiker et al., 1988 ; Greenhaus et al., 1990) avec les limites que nous avons précédemment citées.
· La méthode dite subjectiviste : Le chercheur peut adopter une position alternative consistant à demander aux sujets étudiés de définir auparavant ce que les termes de succès et de carrière signifient pour eux. Ce n’est qu’ensuite qu’il pourra procéder à d’autres analyses qualitatives ou quantitatives (Gattiker, 1985 ; Juntunen et al., 2001). Il est en effet intéressant de comprendre comment les individus sélectionnent les critères de succès. Le chercheur peut alors vérifier si l’individu utilise plutôt des standards internes ou des standards obtenus par comparaison avec les autres individus.

 De nombreux auteurs soulignent l’intérêt qu’il y a à comprendre le succès de carrière avec les termes utilisés par l’individu interrogé. Ceci permet de construire des chemins de carrière différents dans un environnement où l’évolution verticale est limitée. Il s’agit aussi d’un moyen pour agir sur l’implication et la motivation des salariés (Mirvis et Hall, 1996) en comprenant mieux ce que ces derniers attendent. De plus, des chercheurs (Heslin, 2005) ont insisté sur la nécessité de conceptualiser et d’étudier le succès de carrière subjectif en essayant :  -     de comprendre ce que les salariés souhaitent,

· de s’intéresser à ce que des personnes dans des contextes différents envisagent en parlant du succès de carrière,

· d’avoir recours plus souvent à des méthodologies qualitatives.

Lors de l’opérationnalisation du succès de carrière subjectif, le rôle du chercheur n’est donc pas neutre selon qu’il envisage lui-même de fixer une définition du succès de carrière ou de donner la parole aux individus de son échantillon. Le positionnement et la méthodologie diffèreront selon la méthode privilégiée, pouvant générer des résultats différents et fausser les comparaisons entre les populations.
Conclusion :  
A l'issue de cette communication, il apparaît que le concept de succès de carrière est confronté à différents défis. Si le cadre théorique de la notion a été éclairci et si la distinction entre succès objectif et subjectif est désormais bien établie, les outils de mesure et la méthodologie employée par les chercheurs nécessitent encore des améliorations pour éviter certains biais et permettre les comparaisons au sein des populations. Les travaux récents montrent qu’il est de plus en plus délicat d’étudier exclusivement un des deux aspects, les liens entre les deux dimensions étant démontrés (Arthur et al., 2005) et leur interaction pouvant être utile aux chercheurs et aux organisations afin d'évaluer l'impact des politiques de gestion des carrières. Toutefois, comme nous avons pu le voir précédemment, les outils de mesure sont encore controversés. Des pistes sont proposées avec de nouvelles échelles et le développement de méthodologies qualitatives afin de prendre en compte le contexte de carrière et le type d’emploi occupé (Heslin, 2005). Ces avancées doivent encourager les chercheurs à poursuivre leurs travaux afin de pouvoir obtenir la meilleure évaluation possible du concept, à la fois pour améliorer la validité des résultats théoriques mais aussi pour permettre aux organisations de mieux comprendre les attentes des salariés en termes de carrière et pouvoir ainsi proposer des alternatives lorsque les stratégies traditionnelles de carrière ne sont plus envisageables ou plus satisfaisantes pour les salariés.
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� Le terme de « career success » fait l’objet de traductions diverses. Les chercheurs francophones canadiens (Lemire et Saba, 2002) utilisent le terme de succès de carrière que nous retrouvons dans cette communication. D’autres expressions peuvent être trouvées dans la littérature francophone : résultat de carrière (Chênevert et Tremblay, 2002) ou réussite professionnelle (Bravo-Bouyssy, 2005). Si de légères nuances apparaissent selon la traduction choisie, le cadre théorique et l’opérationnalisation du construit restent les mêmes.


� "Career success is an outcome of a person's career experiences. Career success may be defined as the accomplishment of desirable work-related outcomes at any point in a person's work experiences over time" (Arthur et al., 2005)


� "Career success can be defined as the real or perceived achievements individuals have accumulated as a result of their work experiences" (Judge et al., 1995)


� Arthur et al. (2005) soulignent que, pour évaluer le succès objectif,  68 % des articles utilisent des critères relatifs au salaire, 50 % à la position hiérarchique et 30 % à d’autres aspects comme le prestige, le degré d’autonomie ou le pouvoir.





� Etude portant sur 68 articles en sciences sociales traitant du succès de carrière
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