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RESUME

Au terme de leur carriére militaire, bon nombre de vétérans s’engagent dans une seconde
carriere, dite civile. Cette transition de la vie militaire a la vie civile n’est pas sans embiches,
et plusieurs facteurs peuvent faciliter ou entraver la réussite de la transition. L’objectif de ce
mémoire est de déterminer les facteurs organisationnels, psychosociaux et individuels
associés a la satisfaction au travail et de carriere des vétérans québécois. Les concepts a
I’étude sont la satisfaction au travail, la satisfaction de carriére, la transition de la vie militaire
ala civile, ainsi que la satisfaction a I’égard de la vie civile des vétérans québécois. Le modele
proposé a été vérifié empiriquement par le biais d’une étude quantitative, a partir d’un
questionnaire autoadministré en ligne. L’échantillon final est de 183 répondants. Les données
recueillies ont été analysées a partir de statistiques descriptives et bivariées, sous SPSS. Les
résultats montrent que les facteurs organisationnels (soutien per¢u de 1’organisation, du
supérieur immédiat et des collegues) et les facteurs psychosociaux (soutien percu de la
famille et des amis, le niveau de stress percu et la préparation et la planification de la
libération) sont associés a la satisfaction au travail et de carriére. Quant aux facteurs
individuels, le genre des vétérans et le fait d’avoir été déployé durant le service militaire
correlent positivement avec la satisfaction au travail et de carricre. Il a été aussi établi que la
satisfaction au travail et de carricre est liée sur la satisfaction de la vie civile. Les résultats
sont discutés au regard des connaissances actuelles, puis les apports théoriques et pratiques
et les limites de 1’étude sont exposés.

Mots clés : satisfaction au travail, satisfaction de carriére, vétérans, transition de la vie
militaire a la vie civile, satisfaction a 1’égard de la vie civile.
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ABSTRACT

At the end of their military career, many veterans embark on a second, so-called civilian
career. This transition from military to civilian life is not without pitfalls, and several factors
can facilitate or hinder the success of the transition. The objective of this thesis is to determine
the organizational, psychosocial and individual factors associated with the job and career
satisfaction of Quebec veterans. The concepts studied are job satisfaction, career satisfaction,
the transition from military to civilian life, as well as satisfaction with the civilian life of
Quebec veterans. The proposed model was empirically verified through a quantitative study,
using an online self-administered questionnaire. The final sample is 183 respondents. The
data collected was analyzed using descriptive and bivariate statistics using SPSS. The results
show that organizational factors (perceived support from the organization, immediate
superior and colleagues) and psychosocial factors (perceived support from family and
friends, perceived level of stress and preparation and planning for release) are associated with
job and career satisfaction. As for the individual factors, the gender of veterans and the fact
of having been deployed during military service correlate positively with job and career
satisfaction. It has also been established that job and career satisfaction are related to
satisfaction with civilian life. The results are discussed with regard to current knowledge,
then the theoretical and practical contributions and the limits of the study are exposed.

Keywords: Job satisfaction, career satisfaction, veterans, transition from military to civilian
life, satisfaction with civilian life.
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INTRODUCTION GENERALE

Lorsque les membres des Forces armées canadiennes doivent quitter le monde militaire
et faire une transition vers la vie civile, nombreux sont les défis qui les attendent. Bien que
certains vivent cette transition sans embitiches, d’autres se voient insatisfaits de leur nouvelle
vie civile. Malgré le fait qu’une partie des militaires qui quittent I’armée ont atteint 1’age de
la retraite et n’auront pas a travailler dans le monde civil, d’autres partent pour des raisons
de santé ou involontaires et se voient parfois dans 1’obligation d’intégrer le marché du travail
civil. Les différentes études sur les vétérans exposent que plusieurs facteurs sont contributifs
a I’adaptation a la vie civile. Il a été démontré qu’occuper un emploi satisfaisant constituerait
un facteur déterminant de la transition de la vie militaire a civile (TMC) réussie, et ¢’est dans
cette voie que s’engage ce mémoire. L objectif principal de cette étude est d’identifier les
facteurs qui sont associés a la satisfaction au travail et de carriére des vétérans
québécois qui ont entamé une seconde carriére a la suite d’une libération des Forces
armées canadiennes (FAC). Elle examine plus précisément les facteurs individuels,
organisationnels et psychosociaux qui sont associés a la satisfaction au travail et de carriére

et, par le fait méme, a la satisfaction a I’égard de la vie civile.

La méthodologie de recherche choisie est une étude quantitative avec un devis
descriptif corrélationnel, par le biais d’un sondage en ligne autoadministré de 28 questions.
L’¢échantillon final est constitué¢ de 183 répondants. Les données ont été traitées a 1’aide du
logiciel SPSS, afin de mener des analyses statistiques descriptives et bivariées. Plusieurs
résultats ont été dégagés a la suite de ces analyses. Il s’avere que sur le plan des facteurs
individuels, seuls le genre et le fait d’avoir été déployé durant le service militaire sont
associés a la satisfaction au travail et de carriére. En revanche, tous les facteurs

organisationnels (soutien de I’organisation, du supérieur immédiat et des collegues) affichent



des corrélations positives avec la satisfaction au travail et de carri¢re. Enfin, en ce qui a trait
aux facteurs psychosociaux, le soutien de la famille et des amis et la préparation a la transition
des vétérans et de leurs familles sont associés positivement a la satisfaction au travail et de
carricre, tandis que le stress pergu y est négativement associé. Les résultats exposent
¢galement que la satisfaction au travail et de carriére est associée positivement a la

satisfaction a 1’égard de la vie civile.

Ce mémoire est divisé en quatre chapitres. Le premier chapitre a comme cible de
présenter la recension des écrits sur les thémes a 1’¢étude. Il comprend dans un premier temps
une mise en contexte de la problématique et une description des vétérans et de la carriere
militaire. Puis, ce chapitre présente également le concept de la transition de la vie militaire a
civile, les principales définitions et les ancrages théoriques de la satisfaction au travail et a
I’égard de la carriere. Au chapitre 2, 1’objectif principal et les objectifs secondaires sont
exposés ainsi que la méthodologie de recherche et 1’outil de collecte de données. Les résultats
des analyses statistiques sont dévoilés au chapitre 3, pour terminer avec le chapitre 4, qui
discute des résultats au regard de la littérature, en proposant €¢galement des recommandations
et les apports théoriques et pratiques. Enfin, la conclusion générale aborde les différentes

limites de I’étude ainsi que des pistes d’études futures a envisager.

Ce mémoire contribue a bonifier les connaissances sur la transition professionnelle des
vétérans québécois qui quitte la carriere militaire pour la carriere civile. Elle contribue
¢galement a identifier les facteurs associés a la satisfaction au travail et a I’égard de la carriére
des vétérans québécois. Ce sujet a été peu abordé¢ dans la littérature actuelle en science de la
gestion et ce mémoire contribue a un nouvel éclairage sur les angles morts de la recherche
sur les vétérans dans le contexte québécois. Il permet en outre une meilleure compréhension
de la situation en emploi des vétérans québécois pour les employeurs et pour les organismes
de soutien, contribuant a les outiller dans leur accompagnement de cette population de

travailleurs.









CHAPITRE 1
RECENSION DES ECRITS

Le visage des vétérans, ces anciens membres des Forces armées canadiennes (FAC)
qui ont réussi leur entrainement de base et qui ont été libérés avec mention honorable
(Gouvernement du Canada, 2022), a bien changé depuis les derniéres décennies.
Aujourd’hui, les vétérans sont plus jeunes et de plus en plus nombreux dans la population
canadienne, particulierement depuis I’engagement du Canada en Afghanistan de 2001 22014
(Anciens Combattants Canada [ACC], 2022). Ce conflit armé a causé la perte de centaines
de vies, blessé des milliers de soldats et affecté la sant¢ mentale de ces gens en uniforme au
nom de leur engagement (Azzi et Foot, 2021). Ces sacrifices ont permis de mettre en lumiére
I’importance de prendre soin de I’ancienne, mais aussi de la nouvelle génération de vétérans,
de leur santé physique et psychologique et d’offrir des services adaptés a leur nouvelle réalité
afin de faciliter leur transition de la vie militaire a la vie civile. Les prévisions d’Anciens
Combattants Canada (ACC) montrent qu’ils seront de plus en plus nombreux et que la grande
majorité retournera sur le marché de 1’emploi civil apres leur carriére militaire. Plusieurs
facteurs influencent cette transition et la capacité des vétérans a s’adapter a cette nouvelle
vie. Bien qu’une majorité se voit satisfaite de sa vie civile (Sweet et al., 2020), un bon nombre
de vétérans n’arrivent pas a s’y adapter. En contexte de pénurie de main-d’ceuvre, 1’attention
portée a la satisfaction des employés en milieu de travail s’avere importante pour 1’attraction
et la fidélisation du personnel (Judge et al., 2020). L’ intégration des vétérans sur le marché
du travail civil dans une carriére satisfaisante constitue I’une des préconisations a étudier en

CC S€ns.

Dans ce premier chapitre, les écrits sur le theme de la satisfaction des vétérans sur le

marché¢ de I’emploi civil sont recensés. D’abord, 1’objet d’étude est mis en contexte, puis un



portrait des vétérans est brossé. Ensuite, les écrits sur la transition de la vie militaire a la vie
civile sont exposés. Enfin, les concepts de satisfaction au travail et de satisfaction a 1’égard

de la carriére sont présentés.

1.1 MISE EN CONTEXTE

En novembre 2015, le gouvernement fédéral décide de rendre prioritaire le soutien aux
vétérans, ces membres des FAC qui ont réussi leur entrainement de base et qui ont quitté les
FAC avec mention honorable (Gouvernement du Canada, 2022¢). Le gouvernement fédéral
augmente alors le budget du ministére des Anciens Combattants afin d’ouvrir plus de bureaux
d’assistance, d’améliorer les services de réadaptation et de transition a la vie civile, ainsi que
d’offrir des prestations d’invalidité plus généreuses. La mise en place de ces mesures a permis
de venir en aide aux vétérans de la Seconde Guerre mondiale et de Corée, ainsi qu’a ceux de
I’ére moderne (Bosnie, Croatie, Kosovo, etc.). Depuis plusieurs décennies, le Canada
s’implique activement dans une multitude de missions a I’étranger qui ont mobilisé des
milliers de soldats canadiens (Gouvernement du Canada, 2020). Le Québec se place au
deuxiéme rang des provinces canadiennes comptant le plus de vétérans dans sa population
en 2022 (ACC, 2022) et plus de 15 % de ceux-ci recevaient activement des services d’ACC
en 2020.

Dans les années 1990, des dizaines de milliers de militaires canadiens ont été déployés
a titre de Casques bleus' pour participer a des missions de la Communauté européenne des
Nations unies, notamment en Croatie, en Serbie, en Bosnie-Herzégovine et en Macédoine.
Ces missions de ’OTAN (Organisation du traité de 1’ Atlantique Nord) ont été critiquées pour

les contaminations et les désastres environnementaux (Commission de 1’environnement, de

! Les forces de maintien de la paix, ou les Casques bleus, travaillent a assurer la paix et la sécurité, a protéger
les droits de la personne et a aider a restaurer 1’état de droit. Ces forces sont généralement composées de
membres des forces armées ou de la police, ou encore d’experts civils (Granatstein, 2021).



I’aménagement et des pouvoirs locaux de la Commission européenne, 2001) qu’elles ont
engendrés, mais aussi pour les conséquences physiologiques chez les vétérans exposés a
I’uranium appauvri et pour les nombreux cas d’état du stress post-traumatique (ESPT) causés
par ’exposition a des situations traumatisantes, qui étaient bien peu répertoriées et identifiées

a ce moment (Gouvernement du Canada, 2020).

En 2001, le Canada se joignait a la Coalition internationale pour soutenir la
gouvernance en place de I’Afghanistan afin d’en aider la reconstruction. Cette guerre
représente le plus long conflit armé auquel le Canada a participé (Azzi et Foot, 2021). Elle a
cout¢ la vie a 165 militaires canadiens et elle en a blessé plus de 2000. Au-dela de 40 000
membres des FAC ont été déployés en Afghanistan durant ces 12 années (Azzi et Foot, 2021).
Cette guerre a eu des effets particulierement néfastes sur la santé psychologique et physique
des membres des FAC qui y ont participé. Environ 17 % des militaires canadiens qui ont été
mobilisés a la guerre en Afghanistan ont recu des pensions et/ou des indemnités d’invalidité?
par ACC pour ESPT dans les quatre années qui ont suivi leur déploiement (Staniloiu et
Freinstein, 2021). En plus de ’ESPT, des problémes de santé mentale, des limitations
physiques, des problémes de dépendances, des problémes financiers et des enjeux familiaux
s’ajoutent aux difficultés de ces vétérans, compliquant la transition vers la vie civile (Van Til

etal., 2017).

2 Le programme de pensions d’invalidité reconnait et indemnise les vétérans admissibles et les membres des
Forces armées canadiennes qui ont demandé une pension d’invalidité avant le ler avril 2006, ainsi qu’aux
survivants, aux personnes a charge et aux civils admissibles qui subissent les conséquences d’une invalidité ou
d’un décées attribuable au service.

Les indemnités d’invalidité sont versées en cas de déces, de détention et pour les conséquences non
économiques d’une invalidité liée au service, y compris la douleur et la souffrance, la perte fonctionnelle et les
conséquences d’une déficience permanente sur la vie des membres et des vétérans des Forces armées
canadiennes et de leurs familles (Gouvernement du Canada, 2022).



Dans ce contexte, de plus en plus d’études se penchent sur les facteurs susceptibles
d’influencer la transition a la vie civile des vétérans. Parmi les facteurs identifiés se trouvent
notamment le sentiment d’utilité, la situation financiére, 1’état de santé, les aptitudes a la vie
quotidienne, I’intégration sociale, le logement et I’environnement physique, la capacité a
transférer ses compétences acquises dans les FAC et enfin, I’environnement culturel et social

(ACC, 2019a, 2019b ; Blackburn, 2018).

La satisfaction des vétérans a I’égard de leur vie civile constitue un moyen de mesurer
le succes de cette transition. Pour les vétérans, la satisfaction au travail, a I’égard de leur vie
en général et de leur situation financicre représente les principales composantes du niveau de
satisfaction a I’égard de la vie civile (Maclean et al., 2019a). En effet, un vétéran qui éprouve
de la satisfaction vis-a-vis son emploi est plus susceptible de s’adapter facilement a sa vie
civile (Maclean et al., 2019a). D’ailleurs, « le déterminant le plus important d’une transition
réussie pour les vétérans est de trouver un travail satisfaisant [traduction libre] » (Rose et al.,
2018, p. 93). De plus, les études montrent qu’il existe une association positive entre la
satisfaction au travail et la sant¢ mentale et physique, principalement sur le plan de
I’amélioration de 1’estime de soi et de la diminution de 1’épuisement professionnel, de

I’anxiété et de la dépression (Faragher et al., 2013).

La majorité des vétérans qui vivent des difficultés d’adaptation a la vie civile et qui
sont insatisfaits de leur situation doivent composer avec des problémes psychosociaux et des
limitations physiques ou psychologiques. Les données démographiques font état d’une plus
grande représentativité de vétérans de 1’armée de terre et ce sont les membres du rang qui
rapportent le plus de difficultés (Van Til et al., 2019). Comme I’emploi représente un facteur
déterminant pour la santé, le bien-étre et la transition entre la vie militaire et la vie

civile (Maclean et al., 2019a), mettre 1’accent sur les facteurs associés au succes de



I’intégration des vétérans dans leur seconde carriere est a considérer. De plus, ils sont plus

nombreux que la population générale a composer avec des limitations (Hall et al., 2022).

Le Programme de recherche Etude sur la vie aprés le service militaire (EVASM) de
I’année 2016 montre que 29,6 % des vétérans de la force réguliere (F reg) libérés du service
militaire entre 1998 et 2012 estiment que leur adaptation a la vie civile est difficile (Van Til
et al, 2017), tandis que le taux augmente a pres de 42 % pour les vétérans libérés entre 2012
et 2015. Cette augmentation est liée a un taux plus élevé de service en Afghanistan, une auto-
¢évaluation de la santé mauvaise ou passable et a moins de dix années de services dans les
FAC (Van Til et al., 2017). Les prévisions d’ACC (2022) établissent qu’il y aura un nombre
grandissant de vétérans sur le marché du travail civil dans les années futures. Dans ce contexte, le
fait d’examiner les facteurs contributifs de la transition des vétérans permettrait de favoriser leur
adaptation a la vie civile et de contribuer a leur satisfaction au travail, de carriere et, par le fait méme,

de leur vie civile.

1.2 LES VETERANS
1.2.1 Mise en contexte : la culture militaire et I’armée comme employeur

Les FAC se présentent sous la forme d’une institution forgée par son histoire, par des
politiques internationales, par des contraintes constitutionnelles et par une structure
imposante auxquelles les militaires doivent adhérer et se soumettre tout au long de leur

carriere (Défense nationale, 2009).

La profession de militaire est enracinée dans 1’histoire du Canada depuis le 19° siecle.

Elle est issue d’un amalgame de coutumes guerrieres des Premieres Nations, d’une influence



de la milice britannique et de la force réguliere de la Nouvelle-France. La défense territoriale
¢tait autrefois formée de soldats-citoyens, des combattants volontaires qui se sont livrés a
plusieurs batailles avant de se mobiliser pour la Premieére Guerre mondiale en 1914. C’est en
1939, lors de la Seconde Guerre mondiale, que la Premiére armée canadienne voit le jour

(Wood, 2015).

Protéger, assurer la stabilité du pays, répondre aux menaces extérieures et notamment
étre partenaire du North American Air Defense (NORAD) et de ’OTAN sont les principaux
intéréts des FAC (Gouvernement du Canada, 2018 ; Gouvernement du Canada, 2022). Les
FAC se divisent en trois grandes forces: 1) I’Armée canadienne, 2) la Marine Royale
canadienne (MRC) et 3) I’ Aviation royale canadienne (ARC). On dénombre 68 000 membres
réguliers et 27 000 membres de la Force de réserve dans leurs rangs en 2020 (Boileau, 2020).
Pour soutenir toutes les opérations et les déploiements, plus de 23 000 employés civils

travaillent pour la Défense nationale (Boileau, 2020).

1.2.2 La carriére militaire

Le concept de carricre se définit comme «une suite d’expériences de travail
complémentaires (tdches ou rdles) qu’un individu occupe a travers sa vie professionnelle »
(Super et Hall, 1978, p. 290). 1l est possible de s’enroler a temps plein dans la force régulicre,
a temps partiel dans la force de réserve, d’étre soutenu dans un programme d’études ou méme

de joindre un programme spécialisé pour les autochtones.

Tout au long de sa carricre, le militaire doit répondre a trois concepts fondamentaux :
1) le service militaire volontaire, 2) la responsabilité illimitée et 3) le service du Canada avant
soi-méme (Défense nationale, 2019). Il adopte alors les valeurs militaires qui sont : le devoir,

la loyauté, I’intégrité et le courage. Le professionnalisme militaire est défini par certaines
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caractéristiques bien spécifiques a la profession basée sur 1’expertise, la responsabilité,
I’identité et I’éthos militaire (Défense nationale, 2019). L’expertise référe aux connaissances
et aux qualifications exigées par le poste professionnel militaire. La responsabilité se traduit
par le devoir envers son pays. L’identité « est modelée par deux autres caractéristiques de la
profession : la responsabilité et I’expertise. L’identit¢ des militaires évolue avec la
compréhension de leurs responsabilités professionnelles. » (Défense nationale, 2019, section
4, par. 25). L’éthos militaire est le fondement méme de la culture militaire, de sa doctrine et
de ses politiques. Il guide les professionnels dans leurs choix, leurs actions et sert d’outil
d’autoréglementation. Il permet I’identification et la résolution de problémes d’éthique dans
les cadres opérationnels. Ces normes sont au cceur de la relation de confiance entre les
militaires et la société canadienne qu’ils représentent (Défense nationale, 2019). L’éthos
militaire est ce qui unit toutes les professions au sein des FAC. Elle est définie comme
« Desprit caractéristique d’une culture, d’'une communauté ou d’une organisation, tel qu’il se
manifeste dans ses croyances et ses aspirations » (Défense nationale, 2022, p. 15). D’un
point de vue militaire, ce concept se précise comme ¢étant la culture idéale du corps de métier
a travers « des valeurs, des attentes et des principes clairs » (Défense nationale, 2022, p. 15).
En d’autres mots, 1’éthos militaire guide les décisions tandis que 1’identité quant a elle, est

lie plutdt a un sentiment d’appartenance et d’unité (Défense nationale, 2019).

1.2.3 Identité militaire

L’identité professionnelle peut étre définie comme : « le concept de soi professionnel
basé sur les attributs, les croyances, les valeurs, les motivations et les expériences [traduction
libre] » (Schein, 1978, cité par Ibarra, 1999, p. 765). Ce concept général est transposable a la
réalité militaire, mais Haslam (2004) a développé une définition de 1’identité professionnelle
propre a I’identité militaire : « la mesure dans laquelle les soldats et les officiers sont motivés
et disposés a intérioriser les objectifs, les valeurs et les tiches dominants des forces armées
[traduction libre] » (Haslam, 2004, cité par Johansen et al., 2015, p. 2). Tout au long de leur

carriere militaire, les membres se forgent une identité collective autant par 1’éthos militaire
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que par les normes, les valeurs, les objectifs et les buts communs. En effet, ils « partagent un
sentiment collectif d’unité et d’identité qui émane du caractére unique de leur role » (Défense
nationale, 2019). Cette identité est renforcée par le port de I’uniforme, associé a une identité
collective. Lorsqu’un individu devient membre des forces armées canadiennes, il doit préter
le serment d’allégeance ou faire la déclaration solennelle qu’il sera fidele a son pays et qu’il
assumera les responsabilités qui viennent avec le port de son uniforme (Gouvernement du

Canada, 2017).

1.2.4 Les raisons de la fin de la carriére militaire

Les vétérans sont classifiés dans deux catégories distinctes au ministére des ACC : les
vétérans de guerre et les vétérans des FAC (force réguliére et de réserve). La premicre
catégorie comprend les combattants de la Seconde Guerre mondiale et de la guerre de Corée.
La deuxieme est celle qui regroupe tous les militaires qui ont effectué 1’entrainement de base

et qui sont libérés honorablement. (ACC, 2022 ; Gouvernement du Canada, 2022c).

La libération, qui sonne la fin de la carriére militaire, peut étre induite par divers
évenements : inconduite, service non satisfaisant, des raisons de santé, un départ volontaire
ou un service terminé. C’est le chapitre 15 des Ordonnances et réglements royaux applicables
aux Forces Canadiennes (ORFC) qui classifie et numérote les différents motifs de libérations
(Gouvernement du Canada, 2018). Pour la premiere catégorie, I’inconduite militaire peut étre
causée par une déclaration frauduleuse a I’enrélement (1a), une inconduite relative au service
militaire (1b), une absence illégale (1¢) ou une condamnation a la destitution (1d). Un service
non satisfaisant est défini par une conduite (2a) ou un rendement qui ne répondent pas aux
exigences militaires (2b). Une libération pour raisons de santé est liée au point de vue
médical, le membre est soit inapte ou invalide a remplir les exigences de la profession (3a,
3b). Un militaire qui a achevé son contrat d’engagement, sans toutefois avoir atteint 1’age de

la retraite ou pour un autre motif jugé valable, peut quitter volontairement les rangs des FAC
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(4a, 4b, 4c). Enfin, la libération pour service terminé peut s’appliquer a I’age de la retraite
(5a), a une diminution des effectifs (5b), au terme de la période du service requis (5¢), pour
une employabilité non avantageuse pour le service (5d), pour enrdlement irrégulier (5¢) ou

pour I’inaptitude a continuer le service militaire (5f) (ORFC, 2019).

Les trois principales causes des libérations sont celles pour des raisons médicales,
volontaires ou involontaires. Chez les vétérans de la force réguliére, 65 % quittent
volontairement, 4 % involontairement et 31 % pour des raisons médicales (Sweet et al.,

2020).

1.2.5 Portrait sociodémographique de la population des vétérans

Pour mieux comprendre le contexte sociodémographique de la population d’intérét, des
¢tudes ont été menées auprés des vétérans (ACC, 2022). Ces études indiquent que pour
I’année 2021, le nombre de tous les vétérans se chiffre approximativement a 617 800, y
compris ceux qui sont clients d’ACC et ceux qui ne le sont pas® (ACC, 2022). Le ministére
d’ACC compte 25 500 vétérans de service de guerre et 592 300 vétérans des FAC. Dans ces
deux catégories, la proportion d’hommes est nettement supérieure (87% d’hommes et 13%
de femmes). L’age moyen des vétérans de guerre est de 94 ans et ceux des vétérans des FAC
est de 59 ans (ACC, 2022). Enfin, seulement pour la province de Québec, on dénombre

115 200 vétérans en date du 31 mars 2021 (ACC, 2022).

L Enquéte sur la vie apres le service militaire 2020 sur le bien-étre des vétérans de la

Force réguli¢re canadienne (Sweet et al., 2020) a permis de brosser un portrait statistique de

3Les clients d’ACC sont ceux qui recoivent des services du ministére des Anciens combattants tels que du
soutien financier pour invalidité, des services de réadaptation physique et/ou psychologiques et des services de
réadaptation professionnelle (Gouvernement du Canada, 2020).
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cette population partagée en trois groupes de grades : les officiers (17 %), les militaires du
rang supérieur (MR Sup) (30 %) et les militaires du rang subalterne (MR sub) (52 %). Le
tableau 1 (page suivante) présente un portrait des caractéristiques sociodémographiques de

ces trois groupes.
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Tableau 1 : Portrait sociodémographique des vétérans

|

Femme 12% 11% 14 %
- Hommes 88 % 89 % 86 %
Mariés ou conjoint de fait 87 % 85 % 72 %
Veufs, séparés ou divorcés 9% 10 % 13%
Célibataires 4% 5% 16 %
Diplome universitaire 76 % 5% 6%
Dipléme postsecondaire 11% 38% 51%
DES 12% 51% 37%

Pas de diplome 0% 6% 5%
_ 79% 90 % 67 %
Plus de 20 ans 79 % 91 % 25%

De 102 19 ans 13% 8% 27 %
Moins de 10 ans 9% 0% 48 %
Volontaire 80 % 66 % 60 %
Médicale 19% 33% 34 %
Involontaire 0% 0% 0%
Retraités 34 % 33% 11%
Invalides 5% 13% 13%

En formation 0% 0% 5%

A I’emploi 56 % 50 % 67 %
Supérieur & 150 000$ 51% 22 % 22%
Entre 100 000$ et 150 000$ 27% 27 % 22 %
Entre 50 000$ et 100 000$ 20 % 41 % 42 %
Moins de 50 000$ 0% 10 % 14 %

Source : Données issues de Sweet et al., 2020
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Toujours selon I’Enquéte sur la vie apres le service militaire 2019 (, 60 % des vétérans
sont employés ou dirigeants d’entreprise, 21 % sont retraités ou ne cherchent pas d’emploi,
12 % sont en congé d’invalidité ou vivent avec une incapacité a travailler et 4 % sont aux
¢tudes ou en formation (Statistique Canada, 2019a). 11 est par ailleurs estimé que, toutes
catégories confondues, 57 % des vétérans occupent un emploi durant 1’année qui suit leur
libération et que ce chiffre augmente a 75 % sept ans en moyenne apres celle-ci (Maclean et

al., 2019a).

Plusieurs raisons peuvent mener a une fin de carri¢re dans les FAC et on constate que
les vétérans sont confrontés a différents enjeux qui influencent leur transition a la vie civile.
L’un d’eux est la perte de 1’identit¢ militaire. La prochaine section abordera la transition
professionnelle, I’employabilité, les difficultés et les enjeux des vétérans lors de leur

processus de transition de la vie militaire a la vie civile.

1.3 LA TRANSITION DE LA VIE MILITAIRE A LA VIE CIVILE

1.3.1 La transition : définition et processus

La littérature sur les transitions professionnelles a pris son essor dans les années 1980,
notamment avec 1’apport du modele des transitions personnelles et professionnelles de
Schlossberg (1981). Le concept de transition professionnelle se définit comme «un
enchevétrement complexe de formation, d’emploi, de chdmage, de mobilité, vécu par les
individus et géré par un certain nombre d’institutions sociales » (Bouffartigue et al., 1989,
cités par Mazade et Hinault, 2014, p. 1). Pour les vétérans, la transition professionnelle est
une composante de la transition de la vie militaire a la vie civile. Selon le Ministére de la
Défense nationale (MDN), la transition vers la vie civile est désignée comme : « la période

de réintégration dans la vie civile apres le service militaire et le processus correspondant de
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changement qu’un militaire en service ou un vétéran et sa famille entreprennent, une fois le

service militaire terminé » (Gouvernement du Canada, 2022).

Etant donné que la carriére militaire est un mode de vie forgé sur le sentiment
d’appartenance et sur I’identit¢ militaire, I’un des objectifs de la transition est de se
reconstruire une identité civile, personnelle et sociale : « les transitions professionnelles sont
des phases de recomposition et de négociation identitaires : entre identité héritée et identité
visée, entre identité “pour autrui” (les fagons dont les autres me catégorisent et m’évaluent)
et identité “pour soi” (ce que je pergois de ma valeur professionnelle) » (Dubar, 1991, cité

par Mazade et Hinault, 2014, p. 9).

La réussite de la transition revét un caractére multidimensionnel, en ce sens qu’elle
inclut la satisfaction a 1’égard de plusieurs sphéres de la vie (professionnelle, sociale,
familiale) qui, ensemble, indiquent un sentiment de satisfaction globale a 1’égard de la
transition (MacLean et al., 2019a). Principalement, dans le cadre de ce mémoire s’intéressant
a la transition d’un point de vue professionnel, la satisfaction a 1’égard de la vie civile, la
satisfaction au travail et la satisfaction de carriere sont utilisées pour déterminer la
« réussite » de la transition. Ces concepts seront développés ultérieurement (voir la section

1.4).

L’Institut canadien de recherche sur la santé des militaires et des vétérans (2015) a
développé le Modele de la démarche transitoire de la vie militaire a la vie civile. 1l inclut
des facteurs sociaux, personnels, familiaux, relatifs a I’état de santé, financiers, académiques,
professionnels et psychologiques. La combinaison de ces facteurs détermine si le vétéran
s’adaptera ou non a sa vie civile par « ’entremise d’indicateurs comme la qualité de vie, le

bien-étre, I’intégration sociale et I’état de santé » (Blackburn, 2016, p. 57). Ce processus est
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divisé en quatre phases : 1) la pré-libération, 2) la libération des FAC, 3) la libération d’ACC

et 4) la post-libération. La figure 1 illustre ce processus.

Phase 2-A
Libération FAC

Phase 3
Post-libération

 Statut : Militaire actif

* Durée : 1 an +/ Quelques jours
* Préparation et plan d'action

* Rencontre avec TS

 Activités militaires

* Temps accordé pour

 Statut : Ancien combattant

* Durée : De quelques heures
aquelques années

* Administration et services d'aide

 Application du plan d'action

* Rencontre avec gestionnaire

« Statut: Militaire actif
 Durée : Quelques jours/semaines
* Message de libération obtenu

* Application du plan d'action

« Statut : Ancien combattant
 Durée : Indéterminée

* Adaptation réussie a la vie civile
* Connaissance des

Institut canadien de recherche sur la santé des militaires et des vétérans, 2015

pré-libération * Rencontre avef:TS o decas ressources mlJ’niE:ipaIes,
* Temps accordé pour libération provinciales, fédérales
* Admission & des groupes sociaux
Phase 1
Pré-libération
®
Figure 3 — Modéle de la démarche transitoire de la vie militaire a la vie civile
Vol. 16, N°. 4, automne 2016 e Revue militaire canadienne 57

Figure 1 : Modéle de la démarche transitoire de la vie militaire a la vie civile

Le processus de libération est différent pour chaque vétéran et selon le type de
libération, selon qu’elle soit volontaire, médicale ou involontaire (Blackburn, 2016). Pour les
libérations volontaires, comme les fins de services (retraite) et les termes de contrat, le
processus se déroule au niveau de 1’unité et de la chaine de commandement (CC) du militaire.
Une période de 6 mois sans déploiements, sans exercices et sans taches non conventionnelles
est suggérée avant la libération. Cette période permet au militaire de faire son processus de
libération (tdches administratives, examens médicaux, remise d uniforme et parade), de partir

avec dignité et de préparer sa seconde carriere (s’il y a lieu).

Pour les libérations involontaires ou obligatoires, le processus se déroule au niveau de

I’unité du militaire et la libération a lieu dés que possible (Blackburn, 2016). Pour les
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libérations pour des raisons médicales, une prise en charge par ACC et le Centre de transition
(CT FAC) est effectuée. Ces militaires sont libérés, car ils ne répondent plus aux criteres
d’universalité du service. Le processus peut durer plusieurs mois, voire quelques années.
Toutefois, les vétérans qui ont des limitations trop importantes pour intégrer le marché de

I’emploi civil obtiennent une pension d’invalidité a vie.

1.3.2 L’employabilité des vétérans

L’employabilité se définit comme « la capacité relative que possede chaque individu a
obtenir un emploi satisfaisant compte tenu de I’interaction entre ses caractéristiques propres
et le marché de I’emploi [traduction libre] » (Canadian Labour Force Development Board,

1994, p. 25).

L’employabilité¢ des vétérans est influencée par le type de libération et par leurs
limitations physiques et psychologiques. Les vétérans qui sont libérés pour des raisons
médicales ont un taux d’emploi de 30 % comparativement a 65 % pour les autres types de
libérations (Maclean, 2019a). Le transfert de compétences représente aussi un facteur
déterminant pour I’employabilité des vétérans et le niveau de scolarité a la libération s’avere
« un prédicteur significatif d’expériences de transition positives [traduction libre] » (Rose,
2018, p. 93). De plus, le grade a la libération influence la transférabilité des compétences.
Par exemple, pour les officiers, qui possédent des diplomes universitaires, la recherche
d’emploi au civil est facilitée. Selon le grade et le métier militaire qu’ils ont pratiqué, 49 %
des vétérans considérent que leurs compétences acquises dans ’armée ne sont pas
transférables, une statistique qui augmente a 60 % pour les militaires du rang (MR), c’est-a-
dire les soldats qui occupent le rang de base (soldats et caporaux) (Maclean et al., 2018a).
Bien que certaines compétences, habiletés et attitudes acquises par le biais des métiers des

MR soient recherchées sur le marché de I’emploi civil (Redmond et al., 2015), il faut
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considérer que la grande majorité de ces métiers ne sont pas directement transférables sur ce
marché. Malgré la formation continue regue durant la carriére militaire, les vétérans se butent
a des limites d’employabilité dues a des connaissances et des aptitudes uniques au monde

militaire.

Comme [D’illustre la figure 2, I’employeur principal des vétérans sur le marché de
I’emploi civil est I’administration publique fédérale, provinciale/territoriale, municipale et
régionale (34 %). En ce qui concerne la continuité d’emploi, les vétérans semblent plus
mobiles et moins fidéles a leurs employeurs que d’autres catégories d’emplois de travailleurs

(Maclean, 2019b).

Graphique 3
Vétérans par secteur principal (SCIAN), I'année suivant la libération (T1)

Autres
27 % Administrations
publiques

34 %

Transport et
entreposage
6 %

Fabrication

Construction 10 %

6%

Commerce de
détail Services administratifs, services de soutien, services
7% de gestion des déchets et services d'assainissement

10 %

Source : Statistique Canada, Fichier couplé (020-2017) des données administratives du ministére de Défense
nationale et des Anciens Combattants Canada (1998 & 2014) et du Fichier des familles T1 (1997 & 2014),
tabulations personnalisées.

Figure 2 : Secteurs d’emploi des vétérans I’année suivant leur libération

Source : Maclean, 2019b, p. 10
En 2016, le taux de chomage chez les vétérans était de 8 %, semblable a celui de la

population canadienne de méme age et sexe (VanTil et al., 2017). En revanche, les vétérans

sont plus sujets a composer avec des limitations physiques ou psychologiques au travail. Le
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taux de chomage est plus élevé chez les vétérans plus jeunes et avec moins d’années de
service. De plus, les femmes et les vétérans libérés pour des raisons médicales affichent un
taux d’emploi plus bas (Maclean et al., 2019a), ce qui en fait une population particulierement

vulnérable.

1.3.3 Les difficultés rencontrées et les obstacles a la transition

Plusieurs difficultés sont rencontrées par les vétérans lors de leur transition vers la vie
civile. Les limitations psychologiques ou physiques, la transférabilité des compétences, les
facteurs psychosociaux et la perte de 1’identité militaire sont principalement soulignés (Sweet
et al., 2020). Comme I’illustre le tableau 2 (page suivante), les vétérans doivent composer
avec plusieurs enjeux associés a la transition. En ce qui concerne les militaires de la F reg,
on observe une augmentation des difficultés liées a la transition vers la vie civile en fonction
de I’age, du grade, de 1’état de santé psychologique et des limitations physiques. Plus de 32 %
des vétérans de la F rég ont d’ailleurs souligné rencontrer des difficultés d’adaptation a la vie
civile et plus spécifiquement, la difficulté d’adaptation a la vie civile qualifiée de difficile est
plus élevée chez les moins de 35 ans comparativement aux autres tranches d’age (Sweet et

al., 2020).
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Tableau 2 : Les principaux enjeux a la transition des vétérans

s | oficrs | Rap |

Auto-¢évaluation de la santé (tres 59 0 349 36 %
bonne ou excellente)

Au‘to-evaluatlon de la santé mentale 68 % 47 9, 43 %
(trés bonne ou excellente)

ESPT 11 % 25% 27 %
Idées suicidaires o o o
(12 derniers mois) e 2% 2
Douleurs chroniques 38 % 57 % 51%
Limitations d’activités fréquentes 20 % 35% 32%
Consommation abusive d’alcool 17 % 22 % 27 %
Stress de la vie (extrémement ou 21 % 21 % 31 %
assez stressant)

Source : Données issues de Sweet et al., 2020

Se forger une nouvelle identité sociale et familiale constitue aussi un enjeu a la
transition. « La perte de I’identité militaire et I’incapacité a se forger une nouvelle identité
sociale post-militaire se sont avérées des obstacles majeurs a une transition
réussie [traduction libre] » (Lee et al., 2020, p. 35). En effet, « la perte de lien avec la culture

militaire oblige les vétérans a tisser de nouveaux liens et a développer un sentiment

o

“appartenance envers de nouveaux groupes sociaux et ainsi réapprendre a apprécier leurs

normes et leurs valeurs [traduction libre] » (Lee et al., 2020, p. 35).
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Le sentiment d’appartenance au monde militaire est trés fort et il se traduit comme
« I’attachement continu des vétérans au monde militaire [traduction libre] ». Ainsi, « le
regard en arriere sur certains événements vécus peut causer des problémes chez certains
vétérans vivant la transition [traduction libre] » (Cooper, 2017, p. 53). Les expériences
vécues loin de leur famille, des mois durant, avec leurs pairs peuvent rendre la transition
difficile, car, outre le fait de quitter leur communauté militaire, ils doivent se forger une place
dans leur propre famille pour certains, et se recréer un réseau de contacts a 1’extérieur du

monde militaire.

Tout au long de leur carriere, les militaires doivent se construire une identité militaire
propre aux FAC (Blackburn, 2016). Régimbald et Deslauriers (2010) parlent méme d’une
symbiose entre le militaire et I’institution des FAC « qui exige de ses membres 1’oubli ou la
perte de soi, qui leur impose des exercices menant a une resocialisation et qui leur impose un
systeme de valeurs » (p. 201). Les militaires ont passé plusieurs années dans un milieu rigide,
organisé et qui influence la plupart des sphéres de la vie personnelle et professionnelle. A la
libération, on leur demande de déconstruire cette identité, cet éthos militaire qu’ils ont pris
des années a batir et y adhérer. La transition vers la vie civile appelle donc a une
reconstruction de cette identité, un processus qui est unique pour chacun d’entre eux. Cette
difficult¢ a se détacher de I’identité militaire lors de la transition a la vie civile peut
notamment étre expliquée par la théorie de I’identité sociale, qui postule qu’un individu
définit son identité sociale a partir de son appartenance a une catégorie sociale ou a un groupe

(Tajfel et Turner, 1979).

Enfin, des enjeux différents au regard des difficultés encourues selon le type de
libération sont constatés. Ceux qui quittent ’armée pour cause médicale sont plus enclins a
vivre avec des problémes sur le plan « des sphéres médicale/santé mentale, sociale, familiale

et personnelle » (Blackburn, 2017, p. 62). Pour ceux qui partent de fagcon volontaire, on
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observe des difficultés liées aux « sphéres de la santé mentale, sociale, familiale et

financiere » (Blackburn, 2017, p. 62).

1.3.4 L’accompagnement et les facteurs de réussite

Les vétérans, étant donné la nature de leur carriere, sont plus sujets a vivre avec des
limitations et d’€tre exposés a plusieurs facteurs de risques. C’est pourquoi, lors de leur
libération des FAC, ils gagneraient a identifier et a miser sur les différents facteurs de
protection pour faciliter leur transition. De ce fait, les facteurs de protection « modifient la
réaction a la situation présentant un risque en réduisant 1’effet négatif du risque et ses
éventuelles réactions en chaine » (Rutter, 1990, cité¢ par Anaut, 2015, p. 65). La littérature
met en lumiére deux catégories de facteurs, soit les facteurs psychosociaux et les facteurs

individuels. Ils font I’objet de la prochaine section.

1.3.4.1 Les facteurs psychosociaux

La littérature fait état de certains facteurs déterminants pour faciliter la transition a la
vie civile pour les vétérans. Le soutien social et le soutien familial sont des facteurs dont il
faut tenir compte quand il est question de la satisfaction et de 1’adaptation a la vie civile
(Blackburn, 2017). A ceux-ci s’ajoute le fait d’obtenir un emploi, le sentiment de contrdle,
un sentiment d’appartenance a la communauté, un faible niveau de stress et un soutien social

¢levé (MacLean et al., 2014).

Outre le soutien de la famille et de I’environnement social, la préparation représente un
facteur essentiel dans le processus de libération. C’est pourquoi les FAC et ACC ont
développé conjointement le modeéle du bien-étre, qui sert a déterminer les domaines de bien-

étre et leurs facteurs de planification a considérer lors de la transition. Ce modele comprend
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le sentiment d’utilité, la situation financiére, la santé, les aptitudes a la vie quotidienne,
I’intégration sociale, le logement et 1’environnement physique et enfin, I’environnement

culturel et social (Gouvernement du Canada, 2022b).

La transition de la vie militaire vers la vie civile demande non seulement une capacité
d’adaptation de la part des vétérans, mais aussi de la part de leur famille. Les facteurs de
protection sont souvent affaiblis chez les vétérans, notamment en raison du nombre élevé de

séparations dans les années suivant la libération (Statistique Canada, 2019b).

Le soutien social étant un facteur de protection déterminant dans la transition des
vétérans, il faut également tenir compte de I’adaptation que les familles ont elles aussi a faire.
En effet, plusieurs vétérans ont été absents de leur foyer durant de longues périodes et leur
famille ainsi que leur entourage doivent se réhabituer a leur présence, a ce nouveau mode de
vie et se recréer une identité familiale. Ces derniers devront aussi se construire un réseau
social, donc une nouvelle identité sociale. Le ministére de la Défense nationale suggere aux
vétérans de se choisir un mentor, un vétéran qui a déja passé a travers sa TMC, et qui pourra

I’accompagner tout au long du processus (Gouvernement du Canada, 2022b).

ACC est la ressource gouvernementale qui « a pour mandat de veiller au bien étre des
vétérans et de leur famille » (Gouvernement du Canada, 2022c). Au-dela d’offrir et de
coordonner les services de soutien, d’accompagnement et de réadaptation aux vétérans et a
leurs familles, ce ministére promeut la reconnaissance et la commémoration des vétérans au
Canada (Gouvernement du Canada, 2022c). L’accompagnement de la transition du vétéran

se fera principalement par I’entremise de ACC et de ses partenaires, mais il existe plusieurs
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autres ressources a leur disposition, notamment le Réseau de transition des vétérans?, une
ressource a but non lucratif disponible au Canada offrant des services liés a la santé mentale
des vétérans. La Légion royale canadienne® et la Fondation québécoise des vétérans® sont
aussi des ressources caritatives qui offrent soutien et réseautage pour les militaires en

transition.

1.3.4.2 Les facteurs individuels

Chez les vétérans, des études montrent que certains facteurs peuvent influencer
positivement ou non le processus de transition. Un vétéran qui a occupé un grade d’officier
durant sa carriere et/ou qui possede un diplome universitaire aurait plus de facilité a effectuer
la transition (Rose et al, 2018). Un niveau d’éducation plus élevé peut permettre une
meilleure situation financiére, mais également un plus grand potentiel de gain (Kim et Moen,

2002).

En revanche, les vétérans ayant vécu des expériences traumatiques, des blessures
graves, qui ont servi en zone de combat ou qui ont connu des membres blessés ou tués,
tendent a vivre une expérience de transition plus difficile. En effet, « la probabilité d’une
réinsertion facile passe de 82 % pour ceux qui n’ont pas vécu d’événement traumatique a
56 % pour ceux qui en ont vécu un» (Morin, 2011, p. 2). D’autres facteurs individuels
s’averent déterminants, comme l’emploi ainsi qu’une situation financieére et familiale

satisfaisante (Rose et al., 2018). On rapporte aussi que pres du quart des vétérans « estiment

4 Le réseau de transition des vétérans est une organisation caritative canadienne qui offre des services en santé
mentale aux vétérans partout au pays : https://fr.vtncanada.org

5 La Légion royale canadienne est une organisation canadienne & but non lucratif pour les vétérans. Elle a été
fondée en 1925 avec plus de 400 000 membres a travers le monde : https:/www.legion.ca/fr

¢ La Fondation québécoise des vétérans La Fondation québécoise des Vétérans est un organisme de bienfaisance
qui soutient des programmes visant a aider les vétérans qui résident au Québec https://fqv-qvf.ca
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que la transition serait plus facile si la population civile canadienne comprenait mieux le

mode de vie militaire » (Rose et al., 2018, p. 93).

En guise de conclusion de cette section, le tableau 3 présente une synthése des facteurs

associés a la transition vers la vie civile de vétérans.

Tableau 3 : Les principaux facteurs associés a la transition des vétérans

Facteurs psychosociaux Facteurs individuels

Le soutien social e Le niveau de scolarité
Le soutien familial o [lage
Occuper un emploi e Le genre
Le sentiment de contrdle e Le grade dans les FAC
Le sentiment d’appartenance a la e Le vécu traumatique
communauteé e [ ’¢tat de santé et les blessures
La préparation a la transition vers la vie e Le lieu du service
civile e Le passé militaire
[ ]

Les aptitudes a la vie quotidienne
L’intégration sociale

Le logement et I’environnement physique
L’environnement culturel et social

Un faible niveau de stress

Le sentiment d’utilité

La situation financiére

Le succes de la transition vers la vie civile des vétérans peut étre évalué a partir de la
satisfaction de ceux-ci a 1’égard de leur vie civile. Deux déterminants majeurs de cette forme
de satisfaction sont la satisfaction au travail et la satisfaction a 1’égard de la carriére

(MacLean et al., 2014). Ces trois concepts font I’objet de la prochaine section.
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1.4 LA SATISFACTION A L’EGARD DE LA VIE CIVILE, LA SATISFACTION AU TRAVAIL ET LA
SATISFACTION DE CARRIERE

1.4.1 Définitions

1.4.1.1 La satisfaction a 1’égard de la vie

La satisfaction a 1’égard de la vie est un concept d’intérét dans la littérature scientifique
depuis les années 1980 (Diener, 1984). Elle peut se définir comme une mesure du bien-Etre
subjectif de I’individu évaluée en fonction de I’humeur, des objectifs atteints, de ’image de
soi et de la capacité pergue a faire face a la vie quotidienne (Diener, 1984). Pour la population
d’intérét dans cette étude, soit les vétérans, il est possible de transposer ce concept a celui de
la satisfaction a 1’égard de la vie civile. Pour I’heure, il ne semble pas exister de mesure
universelle pour I’évaluer chez les vétérans. Toutefois, quelques indicateurs sont utilisés pour
établir leur niveau de satisfaction de maniere plus spécifique. Par exemple, la satisfaction a
I’égard de leur emploi, de leur situation financiére, de leur soutien et de leur santé a été ciblée
dans les études qui visent a évaluer leur satisfaction de leur vie civile (Maclean et al., 2018a).
Dans le cadre de ce mémoire, nous nous pencherons plus spécifiquement sur la satisfaction

au travail et sur la satisfaction a 1’égard de la carriére.

1.4.1.2 La satisfaction au travail

La satisfaction au travail est I’une des attitudes ayant suscité le plus grand intérét chez
les chercheurs dans le champ de la gestion des ressources humaines et du comportement
organisationnel (Saari et Judge, 2004). Elle se définit comme « 1’état émotionnel agréable ou
positif résultant de I’évaluation faite par une personne de son travail ou de ses expériences
de travail » (Locke 1976, p. 1300). La satisfaction au travail peut se manifester comme une

attitude générale (globale) ou comme un ensemble d’attitudes a propos de différents aspects
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du travail, comme le superviseur, les collegues ou la rémunération (Spector, 1997). La
satisfaction au travail est liée a la concordance entre les attentes, les buts et les objectifs qu’un
individu désire atteindre et ce que le milieu de travail peut lui offrir (Locke, 1976). La
satisfaction envers la vie et la satisfaction au travail sont deux concepts distincts, mais

associés 1’un a I’autre (Rice et al., 1980 ; Rode, 2004).

1.4.1.3 La satisfaction de carriére

La satisfaction de carriere, pour sa part, est généralement définie comme une évaluation
subjective de la réussite professionnelle par un individu (Judge et al., 1995). La réussite
professionnelle peut €tre définie comme « les résultats psychologiques et professionnels
positifs accumulés a la suite des expériences professionnelles d’une personne » (Seibert et

Kraimer, 2001, p. 2).

Bien que les études soient consacrées le plus souvent a la satisfaction subjective (Judge
et al., 1995), la satisfaction de carriére peut s’opérationnaliser a la fois selon un caractére
objectif ou subjectif (Ballout, 2007 ; Gunz et Heslin, 2005). Le caractére objectif a trait au
statut, a la rémunération ou a la position hiérarchique de I’employé¢. La perspective subjective
s’attarde aux aspects perceptibles chez I’individu, c’est-a-dire la satisfaction, les objectifs
personnels ou le succés percu de la carriére. A ce titre, il est observé qu’en organisation, il
existe une tendance de responsabilisation a 1’égard du succes, c’est-a-dire que la notion de
succes sera de plus intrinséque a I’individu, notamment en raison des changements
organisationnels, comme 1’aplatissement des structures hiérarchiques et les nouveaux

contrats psychologiques (Dries et al., 2008 ; Eby et al., 2003).
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1.4.2 Ancrages théoriques de la satisfaction

Diverses théories permettent de mieux comprendre les mécanismes et les processus de
la satisfaction chez I’individu. Parmi les plus souvent utilisés figurent la théorie des deux

facteurs (Herzberg, 1987) et la théorie des besoins (Maslow, 1954 ; Schaffer, 1953).

La théorie des deux facteurs de Frederick Herzberg est une approche qui évoque que
la satisfaction et 1’insatisfaction agissent de maniere indépendante et selon deux types de
facteurs : d’hygiéne (extrinséque) et motivationnels (intrinseéques) (Herzberg, 1974). Les
facteurs d’hygiéne ne sont pas a 1’origine de la motivation, mais ils contribuent au maintien
d’un équilibre. Les facteurs intrinséques ou de motivation sont, quant a eux, source de

satisfaction ou d’insatisfaction. La figure 3 en illustre quelques exemples.

FACTEURS DE MOTIVATION FACTEURS D'HYGIENE

Accomplissement Conditions de travail
Progression Salaire
Reconnaissance Sécurité de I'emploi

SATISFACTION

Responsabilités Relation professionnelle

Promotions Politique d'entreprise
Nature du travail Avantages Sociaux

NOILOVASILVSNI

Figure 3 : La théorie des deux facteurs de Herzberg

Source : Gaignon, 2017, p. 58

La théorie des besoins de Maslow (1954) explique les divers types de satisfaction par

la satisfaction des besoins individuels. Elle est basée sur la hiérarchisation des cinq besoins
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individuels de base et stipule que la satisfaction des besoins suit un ordre préétabli et qu’un
besoin satisfait ne motive plus. L’individu passe alors au besoin supérieur dans la pyramide.
Abraham Maslow prétend que les besoins ne peuvent étre totalement satisfaits a I’exception
du besoin de réalisation de soi (Maslow, 1968). En résumé, les individus mobilisent leur
énergie et leur attention a la satisfaction de leurs besoins individuels selon un ordre précis,

ce qui guide leurs comportements et affecte leur motivation personnelle.

1.4.3 Les antécédents de la satisfaction au travail et de la satisfaction de carriére

Les antécédents de la satisfaction au travail et de carri¢re ont fait ’objet de nombreuses
¢tudes. Dans la plupart des études, les antécédents de la satisfaction au travail sont assimilés
a ceux de la satisfaction de carriere (Blau, 2007). Ces déterminants sont généralement classés
en deux catégories : les antécédents individuels et les antécédents organisationnels. Les
antécédents individuels font référence aux caractéristiques personnelles comme 1’age, le
genre, la personnalité et les dispositions affectives (Watson et al., 1988). D’autres auteurs,
tels que Brown et Peterson (1993), exposent plus d’une trentaine d’autres éléments
individuels qui peuvent étre mis en relation avec la satisfaction au travail, comme la capacité
a faire preuve d’autonomie dans le travail, la créativité, I’expérience, etc. Le role de la santé
sur la satisfaction du travail est un des ¢léments qui est le moins étudié, mais qui pourrait étre

exploré davantage en ce qui concerne les vétérans.

Les antécédents organisationnels, quant a eux, font référence a I’environnement de
travail et aux facteurs liés a la relation d’emploi. Il s’agit plus précisément de 1’autonomie,
de la satisfaction a I’égard de compétences, de 1’identification organisationnelle, du sens de
la tache et du feedback (Hackman et Oldman 1975, 1976). A ceux-ci, des auteurs ajoutent la

reconnaissance, la compatibilité individu/organisation, la cohésion d’équipe et la qualité de
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I’échange leader-membre (Ahronson et Cameron, 2007 ; Brun et Dugas, 2005 ; Fisk et
Friesen, 2012 ; Kristof-Brown et al., 2005).

En ce qui a trait aux vétérans, on estime a 73 % la proportion de ceux qui sont satisfaits
de leur travail (MacLean et al., 2018a). D’autres facteurs influencent a la hausse le niveau de
satisfaction au travail des vétérans. Par exemple, ceux qui ont atteint I’age de la retraite, ceux
qui déclarent posséder des compétences transférables et polyvalentes et ceux qui vivent peu
de stress au travail seraient plus satisfaits. L’année suivant leur libération, les vétérans sur le
marché de travail et qui sont libérés pour cause médicale ont tendance a étre moins satisfaits
de leur emploi que ceux qui le sont pour les autres raisons. (MacLean et al., 2018a). Les
femmes sont aussi moins satisfaites de leur emploi comparativement aux hommes, ce taux

augmentant légeérement les années suivant leur libération (MacLean et al., 2019b).

1.4.4 Les conséquences de la satisfaction au travail et de la satisfaction de carriére

Plusieurs ¢tudes montrent que la satisfaction au travail et de carriére exerce une
influence sur la vie des salariés, car ils consacrent la majeure partie de leur temps a travailler.
Sur le plan organisationnel, la satisfaction est associée a I’efficacité, a la productivité, a une
diminution de I’absentéisme et a la rétention du personnel (Spector, 1977 ; Babin et Boles,
1996, 1998). Sur le plan individuel, plusieurs bénéfices sont observés, comme des relations
plus harmonieuses avec les collégues et les superviseurs, la diminution du stress et la création

de pensées innovantes et positives (Bakan et al., 2014).

Conséquemment, la satisfaction au travail constitue un facteur déterminant de la
satisfaction de la vie civile pour les vétérans : « la satisfaction professionnelle contribue a la
santé et au bien-étre des vétérans en transition vers la vie civile » (MacLean et al., 2018a,

p. 34). La satisfaction professionnelle est I’un des indicateurs de la satisfaction a I’égard de
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la vie civile, un critére déterminant d’une transition réussie. En effet, les vétérans qui
occupent un emploi, qui en sont satisfaits et qui ne vivent pas une situation de faible revenu
éprouvent moins de difficultés d’adaptation a leur vie civile (MacLean et al., 2014). « Le
déterminant le plus important d’une transition réussie serait de trouver un travail

satisfaisant » [traduction libre] (Rose, 2018, p. 93).

CONCLUSION DU CHAPITRE 1

Pour conclure ce premier chapitre, rappelons que la transition de la vie militaire a la
vie civile souléve de nombreux défis pour les vétérans. Les prévisions d’ACC (2021)
estiment qu’il y aura de plus en plus de vétérans de retour a la vie civile et que plus du quart
de ceux qui occuperont un emploi rencontreront des difficultés a s’adapter a leur nouvelle
réalité (Maclean et al., 2018a). Dans ce contexte, une meilleure compréhension des facteurs
déterminants du succes de la transition vers la vie civile est attendue d’un point de vue autant
scientifique que sociétal. La rupture avec le monde militaire se révélant difficile pour
plusieurs d’entre eux, 1’identification des facteurs favorisant le succes de leur transition

pourrait faciliter ce passage obligé.

Le succes de cette transition peut s’évaluer par la satisfaction a I’égard de la vie civile,
dont deux composantes principales sont la satisfaction au travail et la satisfaction a 1’égard
de la carriére. Il a été exposé que les militaires du rang avec un niveau de scolarité moins
¢levé, des limitations médicales et un réseau social moins présent sont plus enclins a
rencontrer des difficultés lors de leur transition. La satisfaction étant un facteur déterminant
de motivation et de performance autant dans le monde du travail que dans les divers aspects

de la vie personnelle, il convient de s’y attarder attentivement.
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Dans le prochain chapitre, il sera question de la méthodologie de recherche empruntée
afin d’identifier les facteurs associés a la satisfaction au travail et a I’égard de la nouvelle
carricre des vétérans québécois. La question de recherche, les objectifs, 1’approche
méthodologique et la population a 1’étude seront abordés. Le cadre théorique sur lequel la
recherche s’appuie est présenté, ainsi que I’outil de cueillette de données et enfin, les

considérations éthiques de la recherche.
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CHAPITRE 2
METHODOLOGIE

2.1 PERTINENCE DE L’ETUDE ET QUESTION DE RECHERCHE

Comme mentionné au chapitre 1, plusieurs militaires qui sont libérés des FAC vivent
des difficultés en ce qui a trait a leur transition de la vie militaire a civile. Selon une étude de
Maclean et al. (2018), les résultats obtenus, qui proviennent d’un échantillon de 3154
vétérans, révelent que plus du quart d’entre eux n’étaient pas satisfaits de leur emploi civil
(Maclean, 2018a). De plus, apres I’Ontario, c’est la province du Québec qui compte le plus
grand nombre de vétérans dans sa population (ACC, 2022). ACC (2022) prévoit également

une augmentation du nombre de vétérans d’ici 2025 dans la province de Québec.

Par ailleurs, il a précédemment été exposé qu'un emploi satisfaisant représente un
facteur déterminant de la satisfaction a la vie civile et constitue un indicateur d’une transition
de la vie militaire a la vie civile réussie (Maclean et al., 2018a). Il s’aveére donc important de
s’y attarder et d’approfondir les recherches en ce sens. Les études concluent que les
chercheurs gagneraient a s’intéresser davantage a la population de vétérans qui retournent
sur le marché de I’emploi. Maclean et al. (2019a) soulignent que « d’autres recherches sont
nécessaires pour identifier les obstacles a la participation au marché du travail auxquels sont
confrontés les vétérans au Canada [traduction libre] » (p. 67). La présente recherche présente
donc une pertinence scientifique, puisque c’est dans cette voie qu’elle s’engage. A cet égard,
ce mémoire s’attarde plus particuliérement aux vétérans québécois, car il appert que c’est
une catégorie qui a été peu examinée dans la littérature actuelle. Par rapport aux études
générales sur la satisfaction de carriére et au travail, peu d’entre elles se sont concentrées
spécifiquement sur la population des vétérans. Identifier les facteurs contributifs a la
satisfaction au travail d’une population susceptible de composer avec des limitations
physiques et/ou psychologiques constitue un apport important d’un point de vue scientifique

et consolide les connaissances des études se consacrant au bien-étre des vétérans.
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La pertinence sociale conceptuelle de cette recherche, c’est-a-dire qui « renvoie a la
capacité de la recherche a améliorer la compréhension de I’environnement dans lequel
évoluent les managers et les entreprises » (Soparnot et al.,, 2017, p. 10), repose sur
I’amélioration de la compréhension de la réalité des vétérans et des facteurs qui sont associés
a leur transition professionnelle et par le fait méme, a leur transition de la vie militaire a la
vie civile. D’un point de vue pratique, I’étude permet d’appréhender les fagons de leur venir
en aide et de favoriser leur intégration sur marché de I’emploi, et ce, malgré leurs spécificités

et leurs limitations, c’est pourquoi la question de recherche suivante est formulée :

Quels sont les facteurs associés a la satisfaction au travail et de carriere des vétérans
québécois qui ont entamé une seconde carriére a la suite d’une libération des Forces

armées canadiennes (FAC) ?

2.2 OBJECTIF PRINCIPAL ET OBJECTIFS SECONDAIRES

L’objectif principal de la recherche est de déterminer les facteurs qui sont associés a
la satisfaction au travail et de carriére des vétérans québécois de toutes catégories confondues

qui ont entam¢ une seconde carricre a la suite d’une libération des FAC.

Les objectifs secondaires sont :

* Examiner le niveau de satisfaction au travail, de carri¢re et a I’égard de la vie civile
des vétérans québécois qui ont entamé une seconde carriére a la suite d’une libération
des FAC.

» Déterminer les facteurs individuels qui sont associés a la satisfaction au travail et de
carriere des vétérans (age, genre, limitations, niveau de scolarité civile, occupation

militaire, nombre d’années de service, grade a la libération, nombre de déploiements).
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* Déterminer les facteurs psychosociaux qui sont associés a la satisfaction au travail et
de carriere des vétérans (soutien familial percu, soutien pergu des amis, niveau de
stress percu, préparation et planification de carriére a la libération, préparation de la
transition a la vie civile pour les vétérans et leurs familles).

* Déterminer les facteurs organisationnels qui sont associés a la satisfaction au travail
et de carriere des vétérans (soutien du superviseur immédiat, soutien des collegues et
soutien de 1’organisation).

* Examiner le lien entre la satisfaction au travail et la satisfaction a 1’égard de la vie
civile.

* Examiner le lien entre la satisfaction de carriére et la satisfaction a I’égard de la vie

civile.

Dans la prochaine section, il sera question des concepts et du cadre d’analyse a 1’étude.

2.3 PRESENTATION DES CONCEPTS A L’ETUDE

Dans le cadre de cette recherche, les principaux concepts qui ont ét¢ abordés au
chapitre 1 et qui seront approfondis sont la satisfaction au travail et de carri¢re des vétérans.
La satisfaction au travail se définit comme « 1’état émotionnel agréable ou positif résultant
de I’évaluation faite par une personne de son travail ou de ses expériences de travail
[traduction libre] » (Locke 1976, p. 1300). La satisfaction de carriere quant a elle s’explique
par une évaluation subjective de la réussite professionnelle par un individu (Judge et al.,
1995). Le caractere subjectif de la satisfaction de carriére peut étre observé dans les objectifs
personnels, la satisfaction ou le succes percu de la carriére. Elle peut aussi se traduire par un
caractére objectif, c’est-a-dire ce qui a trait au statut, a la rémunération ou a la position
hiérarchique de I’employé (Ballout, 2007 ; Gunz et Heslin, 2005). Enfin, les derniers
objectifs secondaires de la recherche sont d’examiner si la satisfaction au travail et la

satisfaction de carri¢re sont associées a la satisfaction a 1’égard de la vie civile. La satisfaction
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a I’égard de la vie en général peut étre décrite comme « une estimation réfléchie de la qualité
de vie globale ou dans des secteurs fondamentaux de la vie, par exemple la vie sociale, la vie
au travail, la vie familiale, la vie spirituelle, la santé ou 1’état de ses finances » (Diener, 1984,
cité par Lichtlé et Plichon, 2017, p. 8). La satisfaction a 1’égard de la vie civile des vétérans

sera alors évaluée par I’échelle de satisfaction a la vie de Diener (1984).

Des concepts secondaires sont également a 1’étude, tels qu’illustrés dans le cadre
d’analyse (section 2.3.1). IIs sont divis€s en trois catégories : les facteurs organisationnels,
les facteurs psychosociaux et les facteurs individuels. Les tableaux 4, 5 et 6 définissent les

différentes variables.

Tableau 4 : Facteurs organisationnels

Variable Définition Auteur(s)

Le soutien organisationnel pergu se décrit
comme la maniére dont le salarié¢ estime que
son organisation prend en compte ses efforts,
valorise son investissement personnel, Eisenberger et al., 1986,
contribue a son bien-étre professionnel avec 1990

des décisions et de politiques de ressources
humaines, qui favorisent la qualité de
I’environnement de travail.

Le soutien pergu des collégues fait référence a
la maniere dont I’employé estime que ses
collégues accordent de I’importance a ses
contributions et selon leur disponibilité
quotidienne.

Le soutien per¢u du supérieur immédiat réfere
a la perception qu’ont les employés du regard
de leur superviseur quant a leur contribution au
travail et a leur bien-étre.

Soutien
organisationnel
pergu

Eisenberger et al., 1986,
1990

Soutien pergu des
collegues

Soutien per¢u du
supérieur
immédiat

Eisenberger et al., 2002
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Tableau 5 : Facteurs psychosociaux

Variable Définition Auteur

Le soutien social per¢u peut étre défini
Soutien social comme la mesure dans laquelle un individu
pergu estime que ses besoins en matiére de soutien,
d’information et de rétroaction sont satisfaits.
Démarche en trois (3) étapes (auto-
¢évaluation, identification des possibilités de
Planification de | carriére et I’élaboration d’un projet de
carricre carriére) par laquelle un individu maitrise son
avenir et se fixe des objectifs en fonction de
ses aptitudes et ses intéréts.
Préparation a la | Elle référe a la préparation des militaires a la Blackburn, 2016

Procidano et Heller, 1983

London et Mone, 1987

libération transition de la vie militaire a la vie civile.
. Référe au degré selon lequel les personnes
Niveau de stress | . , . .
ercu interrogées estiment que leur vie est Cohen et al., 1983
P imprévisible, incontrdlable et surchargée.
Tableau 6 : Facteurs individuels
Variable Définition et mesure
Variables sociodémographiques Age et genre
L Avoir été déployé dans le cadre d’une mission
Déploiements
ou non
Limitations leltat,mns phquues ou psych’olroglques a
I’emploi pergues par le vétéran
Grade a la libération Grade militaire lors de la libération des FAC
Niveau de scolarité Le plus haut niveau de scolarité obtenu
Emploi a la libération Emploi civil occupé par le vétéran
. . oo Le nombre d’emplois occupés par le vétéran
Nombre d’emploi is la libération . oo
ombre d’emplois depuis bératio depuis la libération des FAC
, . Secteur d’activité dans lequel le vétéran
Secteur d’emploi .
travaille actuellement

Dans la section suivante, le modéle des facteurs associés a la satisfaction au travail et

de carricre des vétérans illustre le cadre d’analyse de ce mémoire.
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2.3.1 Cadre d’analyse

Facteurs psychosociaux

Soutien social
Niveau de stress
Préparation a la
transition
Préparation a la
seconde carriére

Facteurs individuels

Age

Genre
Déploiements
Limitations
Niveau de
scolarité
Occupation et
grade a la
libération

Satisfaction au
travail

Satisfaction a
I’égard de la vie
civile

Facteurs
organisationnels

Soutien
organisationnel
Soutien du
superviseur
Soutien des
collegues

Satisfaction de
carriére

Figure 4 : Modéle des facteurs associés a la satisfaction au travail et de carriére des
vétérans
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2.4 APPROCHE METHODOLOGIQUE

Le choix méthodologique de cette recherche s’est arrété sur une approche quantitative.
Les objectifs des approches quantitatives sont multiples : elles permettent de brosser un
portrait, d’examiner des liens, de vérifier un modéle théorique ou de tester des hypothéses.
En ce qui a trait a I’orientation de la présente recherche, le type d’approche descriptive
corrélationnelle a été retenu. Le but est d’examiner les relations entre les différentes variables
en utilisant des analyses descriptives et d’examiner les liens qui les unissent en utilisant la

corrélation bivariée (Rajotte, 2019).

Le principal avantage de I’approche quantitative est 1’objectivité. Les techniques
d’approche quantitative permettent d’assurer une grande rigueur et une précision dans la
mesure des concepts (Silverman, 1993). Dans la littérature, le caractére objectif des études
quantitatives est basé sur la doctrine de 1’objectivisme, qui « isole I’objet de la recherche,
introduit une séparation entre les observateurs et les observés, relégue le chercheur dans une
position d’extériorité » (Coulon, 1987, p. 50-51, cité par Thiétart, 2014). Les forces des

approches quantitatives reposent sur la fiabilité et la validité.

La notion de fiabilité s’explique par une mesure qui peut étre réalisée a plusieurs
reprises avec les mémes instruments, mais dont on obtient toujours le méme résultat (Gavard-
Perret et al., 2012). Le questionnaire et les échelles de mesure utilisés pour les cueillettes de
données quantitatives comportent I’avantage d’étre fiables, s’ils sont créés selon les principes
méthodologiques (Vernette, 1993) et que les propriétés psychométriques des échelles de

mesure sont démontrées (Gavard-Perret et al., 2012).

La validit¢ des résultats est un autre avantage de D’approche quantitative,

particulierement en ce qui concerne la validité externe (Marshall et Rossman, 1989). La
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validité externe est désignée comme « la validité de connaissances au-dela de la base
empirique a partir de laquelle elles ont été €laborées [...] au-dela de I’échantillon considéré »
(Gavard-Perret et al., 2012, p.45). La validité interne quant a elle « repose sur la cohérence
interne du processus de recherche, la validité du construit et la rigueur du processus de

recherche » (Gavard-Perret et al., 2012, p. 41).

Le manque de flexibilité et de souplesse de 1’approche quantitative constitue le
principal inconvénient de ce type de recherche. Etant donné que les questionnaires et les
échantillons sont construits avant la cueillette de données, il est souvent exclu de modifier la
question de recherche ou d’inclure de nouvelles variables en cours de route (Bryman, 1999).
Le chercheur doit user de prudence durant I’articulation de sa recherche compte tenu de son
haut niveau d’irréversibilité. Il est aussi plutot hasardeux de tirer des conclusions de cause a
effet, I’approche quantitative avec un devis descriptif corrélationnel dégageant plutdt des

associations ou des corrélations entre des variables.

L’ approche méthodologique quantitative demande de la rigueur quant a 1’outil de
collecte de données, et dans le cadre de cette recherche, c’est la méthode par le sondage qui
a été sélectionnée. Dans la section suivante, il sera question d’une description non exhaustive

des avantages et des limites de cet instrument de collecte.

2.5 L’OUTIL DE COLLECTE DE DONNEES
2.5.1 Le sondage comme outil de collecte de données

Dans le cadre de cette recherche, c’est le sondage, par le biais d’un questionnaire
autoadministré en ligne, qui a été retenu comme instrument de collecte de données. Le

sondage est un «outil de collecte et de mise en forme de I’information, fondé sur
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I’observation de réponses a un ensemble de questions posées a un échantillon d’une
population » (Durand et Blais, 2016, p. 455). Le questionnaire est 1’outil de collecte de
données le plus utilisé par les chercheurs : « Cet outil de collecte de données est administré
auprés d’une population ou d’un échantillon représentatif de ce dernier et les données
recueillies sont alors analysées dans une optique descriptive ou explicative » (Gavard-Perret

etal., 2012, p. 132).

L’objectif principal est de collecter des informations qui sont factuelles, des croyances,
des connaissances, des opinions, des perceptions et des impressions par le biais de questions
ouvertes ou fermées (Fortin et Gagnon, 2015). Le questionnaire présente plusieurs avantages
liés a la collecte rapide et peu cotiteuse. Il peut aussi étre transmis a des échantillons de toutes
les tailles et dans un vaste territoire. La fidélité représente un avantage de 1’outil étant donné
que les participants répondent a des questions standardisées, dans un ordre défini et avec des
directives uniformes. Le caractére confidentiel et impersonnel peut rassurer les répondants et
les encourager a s’exprimer plus librement. La flexibilit¢ de cet instrument permet au
chercheur d’étre polyvalent et diversifi¢ quant aux phénomenes a observer. Il peut également
mesurer plusieurs variables a la fois (Durand et Blais, 2016). En contrepartie, il accuse aussi
certaines limites. Les principales limites du questionnaire sont les faibles taux de réponse et
la possibilité d’obtenir des données manquantes. Il est aussi impossible d’approfondir ou
d’éclaircir les réponses des participants. En outre, la représentation de 1’échantillon peut ne

pas étre fidele a la population étudiée (Fortin et Gagnon, 2015).

Le sondage en ligne pour sa part offre plusieurs avantages, tels que la rapidité a
collecter des informations et de faibles cofits associés. Ce type de collecte de données permet
de diminuer le risque d’erreur lors de la saisie de données et de faciliter 1’accessibilité aux
répondants, et ce, dans un bassin géographique plus large (Durand et Blais, 2016). Toutefois,

les principales limites du sondage en ligne concernent le biais d’échantillonnage dii aux
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¢chantillons non probabilistes, c’est-a-dire qu’on ne sait pas qui sont les répondants (Gingras
et Belleau, 2015). L’erreur de couverture constitue une autre limite qui a été¢ exposée par les
chercheurs : « Toute étude en ligne vise a représenter la population générale connait un
probléme de couverture (sauf si I’on équipe les individus non équipés) puisque la population

n’est pas enticrement équipée » (Bigot et al., 2010, p. 30).

Afin d’obtenir des résultats fiables, valides et représentatifs de la population, la
construction d’échelles et la formulation des questions sont cruciales. L.’organisation des
questions doit étre minutieusement structurée afin d’éviter le biais d’anxiété, de désirabilité
sociale, de variance commune, les effets d’ordres ou les effets de répercussions (Podsakoff
et al., 2003). Le chercheur doit « posséder une bonne connaissance de 1’état de la recherche
sur le phénomeéne considéré et qu’il ait une idée nette de la nature des données a recueillir »
(Fortin et Gagnon, 2015, p. 327). Dans la prochaine section, il sera question de la construction

du questionnaire et des échelles de mesure utilisées.

2.5.2 La construction du questionnaire

Le questionnaire de recherche, qui est disponible a 1’Annexe 1, est compos¢ de
28 questions réparties en quatre sections distinctes. La section 1 aborde la satisfaction a
I’¢égard de la vie civile en général, la satisfaction au travail et de carri¢re. La seconde série de
questions porte sur la perception des vétérans a I’égard du soutien des collegues de travail,
du supérieur immédiat et de 1’organisation pour laquelle le participant travaille. La section 3
s’intéresse au niveau de stress dans la vie des vétérans, au soutien dans la vie personnelle et
au niveau de préparation a la seconde carricre. Enfin, la section 4 est composée de questions
pour déterminer le profil des vétérans, donc des questions sur les composantes

sociodémographiques.
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Le questionnaire contient des questions ouvertes, dichotomiques, a choix multiples, a
énumération graphique, de liste de pointages et d’ordre de rang (Fortin et Gagnon, 2015).
Que ce soit pour les questions ouvertes ou fermées, il peut y avoir des biais de formulation
des questions. La formulation des questions peut avoir différents effets sur la compréhension
et I’interprétation et peut avoir un effet sur les réponses (Suuton et al., 2003). Les modalités

de réponses permettent d’attribuer un chiffre a une réponse et d’analyser les résultats.

L’objectif principal des questions ouvertes est de recueillir des informations précises
sur des aspects de la recherche (Gavard-Perret et al., 2012). Dans ce cas-ci, les questions 16,
17,22 et 25 du questionnaire ont pour but de mieux définir les aspects sociodémographiques
des vétérans. L’inconvénient principal de ce type de question réside dans le fait que les
réponses peuvent s’avérer incomplétes ou méme non complétées (Fortin et Gagnon, 2015).
De plus, la qualité des réponses peut étre affectée selon I’aisance, la personnalité, la formation
et I’expérience des participants. Les cadres de références ne sont pas les mémes pour tous

(Gavard-Perret et al., 2012).

Les questions fermées comportent plusieurs avantages : elles sont simples, faciles a
comprendre, assurent 1’uniformité et la fidélit¢ des données. Elles permettent également
d’aborder des sujets délicats. L’analyse des données et le codage sont rapides et peu couteux
(Fortin et Gagnon. 2015). En revanche, les questions fermées sont plus difficiles a formuler
et le choix de réponses limité peut contrarier les répondants. Il existe plusieurs types de

questions fermées. Le questionnaire se compose de questions ouvertes et fermées.

Les questions dichotomiques sont des questions fermées qui n’offrent que deux choix
de réponses, comme dans les questions 20 et 24 du questionnaire. Les questions a choix

multiples contiennent une série de réponses qui sont distribuées selon un ordre déterminé.
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Les questions 14,15,18, 19, 21, 23, 26 et 27 sont a choix multiples. Les questions 1,2, 3, 4,
6,7,8,9, 10, 11et 12 sont a énumération graphique, c’est-a-dire que les répondants doivent
donner leur appréciation sur une échelle de Likert dont les extrémités sont opposées. Le
questionnaire contient aussi des listes de pointage, « qui sont constituées d’une liste
d’énoncés parmi lesquels le répondant doit effectuer un choix » (Fortin et Gagnon, 2015, p.
329). La question 5 fait partie de cette catégorie. La seule question par ordre de rang est la

question 13 ou les répondants doivent classer par ordre d’importance les énoncés.

Choisir préalablement une échelle de mesure est suggéré avant de formuler les
questions du sondage afin d’éviter certains biais (Gavard-Perret et al., 2012). Différentes
¢échelles ont été utilisées pour la construction du questionnaire. Une échelle est une « forme
d’évaluation composite d’une caractéristique combinant plusieurs énoncés, qui donne lieu a
I’attribution de valeurs ou de scores » (Fortin et Gagnon, 2015, p. 332). Trois dimensions
principales ont été définies pour assurer la qualité d’une échelle de mesure selon Vernette
(1991) : la dimension méthodologique, I'utilisation de 1’échelle sur le terrain et en matiere

d’opérationnalité des résultats issus de 1’échelle.

Pour cette recherche, une adaptation de 1’échelle de satisfaction envers la vie de Diener,
Emmons, Larsen et Griffin (1985) a été utilisée pour évaluer la satisfaction a I’égard de la
vie civile. Pour la variable dépendante de la satisfaction au travail, 1’échelle de Wanous,
Reichers et Hudy (1997) a été privilégiée. Une adaptation de 1’échelle de Rhoades,
Eisenberger et Armeli (2001) a été choisie pour évaluer la satisfaction de carriere et le soutien
percu des collégues des vétérans. L échelle a été utilisée fidelement pour apprécier le soutien
organisationnel percu et le soutien percu du superviseur. L’échelle Perceived Stress Scale
(PSS) de Cohen (1983) a été utilisée pour évaluer le niveau de stress des vétérans. Enfin,
I’échelle de Rice et Longabaugh (1996) (version courte de 1’échelle de Pocidano et Heller,

1983) a été adoptée pour évaluer le soutien social percu des répondants. Ces échelles ont été

46



choisies sur la base de leurs propriétés psychométriques et de leur utilisation précédente dans

la littérature.

A titre récapitulatif de cette section, voici le tableau 7 synthétise les variables et les

échelles de mesures du questionnaire.
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Tableau 7 : Construction du questionnaire et échelles de mesure

Variables

Echelles de mesure utilisée (auteurs)

# de question

Variables dépendantes

Satisfaction a 1’égard de

Adaptation de I’échelle de satisfaction envers la vie

la vie civile de Diener, Emmons, Larsen et Griffin (1985) #2
Satisfaction au travail Echelle a un item de Wanous, Reichers et Hudy 4
1997)
. . . Adaptation de I’échelle a un item de Wanous,

Satisfaction de carriére Reichers et Hudy (1997) #3
Variables indépendantes (organisationnelles)

IS);)rugtlllen organisationnel Rhoades, Eisenberger et Armeli (2001) #4

Soutlep pereu du Rhoades, Eisenberger et Armeli (2001) #6

superviseur

Soutien pergu des Adaptation de Rhoades, Eisenberger et Armeli

X #7

collégues (2001)
Variables indépendantes (psychosociales)

Niveau de stress Perceived Stress Scale (PSS) de Cohen, 1986 #8

Niveau de préparation a la

transition et a la seconde s.0. [questions créées par 1’étudiante] #11 #12

carriere

Soutien social per¢u Rice et Longabaugh, 1996 (version courte de 40 #10 #13

(famille et amis) I’échelle de Pocidano et Heller, 1983).
Variables indépendantes (individuelles)
Raison de la libération s.0 #15
No;nbre d’années depuis la so. 416
libération
Age S.0. #17
Genre S.0. #18
Niveau de scolarité s.0. #19
Limitations percues S.0. #20
Grade a la libération s.0. #21
Meétier militaire S.0. #22-#23
Déploiement lors du service | s.o. #24
Nombre d’années de service | s.o. #25
Type et secteur d’emploi so. 426
actuel
Nombre d’emploi depuis la so. Y

libération

48




2.6 POPULATION A L’ETUDE

La population a 1’é¢tude est composée des femmes et des hommes qui sont libérés des
FAC, qui résident et travaillent au Québec et qui occupent actuellement un emploi. Ils sont
majoritairement des témoins privilégiés, car les répondants sont des vétérans qui vivent ou
ont vécu une TMC et qui ont entamé une seconde carriére. Dans le contexte de cette
recherche, le questionnaire a été autoadministré par courriel et le fait de répondre a fait office
de consentement. L’échantillon est de type non probabiliste accidentel, car il est obtenu selon
I’accessibilité des répondants et le choix des répondants n’est pas fait de fagon aléatoire, mais
dans le but de tenter de représenter la population a 1’étude le plus fidélement (Fortin et al.,
2015). De plus, les participants a I’étude forment un type d’échantillon volontaire, car les
répondants sont libres et consentent d’y participer. Ajoutons qu’une portion de 1’échantillon
est un type d’échantillonnage par réseau (boule de neige), car des références ont été obtenues

par des répondants déja recrutés (Gauthier, 2009).

L’erreur d’échantillonnage constitue la principale limite a considérer, car 1’¢chantillon
pourrait ne pas représenter fidelement la population a I’étude (Gauthier, 2009). En effet,
I’échantillon doit étre représentatif de la population choisie, « c’est-a-dire que les
caractéristiques mémes de la population soient présentes dans 1’échantillon ou puissent
y étre retrouvées moyennant certaines modifications » (Gauthier, 2009, p. 259). Plusieurs
facteurs généraux liés a la précision dépendent de la taille de 1’échantillon, de la variance de
la population (indicateur de dispersion des observations), des techniques d’échantillonnage
et du seuil de signification souhaité (pourcentage de chance de se tromper). Plus il y a de

variables a vérifier, plus la taille de I’échantillon doit étre grande (Thietart, 2014).
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La collecte des données s’est déroulée du 1° février 2022 au 25 mai 2022. Les
participants ont €té recrutés principalement par le biais de ressources de soutien aux vétérans
québécois, qui ont distribué I’invitation a répondre au questionnaire par courriel et sur les
réseaux sociaux a leurs membres. En outre, deux entreprises du secteur privé qui embauchent
principalement des vétérans ont collaboré a 1’é¢tude en acheminant le sondage a leurs

employés ciblés. La taille de I’échantillon final est de 183 répondants.

2.7 METHODES D’ANALYSE DES DONNEES
2.7.1 Epuration de la base de données et vérification de la fiabilité interne

Les réponses qui ont été¢ obtenues ont été importées de la plateforme SurveyMonkey
vers la base de données SPSS. Les données ont par la suite été épurées, en supprimant les
questionnaires incomplets et invalides et en éliminant les données extrémes ou aberrantes.
Seuls les questionnaires complets a plus de 85 % ont été conservés (Little, 1986). Les
données manquantes ont été conservées et considérées comme manquantes dans les analyses.
L’analyse des données a été réalisée a 1’aide du logiciel statistique SPSS (version 27). Dans
un premier temps, des analyses de statistiques descriptives ont été réalisées. Ensuite, des
variables composites ont été créées a partir des indicateurs. L’alpha de Cronbach (o) a été
calculé afin de vérifier la cohérence interne des construits (pour la satisfaction a 1’égard de
la vie civile, le soutien per¢u a 1’égard de I’organisation, du supérieur immédiat et des
collegues, le soutien social per¢u des amis et de la famille). Enfin, des analyses bivariées
(corrélations) et des analyses de variance (ANOVA a un facteur) ont été réalisées pour

répondre a certains objectifs de recherche.
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2.7.2 Statistiques descriptives

Les analyses descriptives ont permis de brosser un portrait de 1’échantillon. La
fréquence, en pourcentage (%) et en effectif (n), a été utilisée pour les variables nominales
(le genre, le niveau de scolarité, le secteur d’activité, le domaine militaire, etc.). La moyenne
(M) et I’écart-type (E.T.) ont été calculés pour les variables continues (I’dge, le nombre
d’années de service dans les FAC, le nombre d’années depuis la libération) ainsi que pour
les variables ordinales (la satisfaction a 1’égard de la vie civile, le soutien organisationnel

percu, etc.).

2.7.3 Analyses bivariées

Afin d’examiner la relation entre les facteurs individuels, organisationnels et
psychosociaux et la satisfaction de carriére et au travail, des corrélations bivariées et des
analyses de variance (ANOVA), sous SPSS, ont été réalisées. Elles ont permis de vérifier la
signifiance et I’ampleur de 1’association entre les variables pour les variables continues et
ordinales (corrélations), ainsi que les différences de moyennes entre des groupes de
répondants pour les variables nominales (ANOVA). Enfin, des corrélations bivariées ont été
effectuées pour examiner I’association entre la satisfaction au travail et la satisfaction a
I’égard de la vie civile, de méme qu’entre la satisfaction de carriere et la satisfaction a I’égard

de la vie civile.

2.8 CONSIDERATIONS ETHIQUES

Ce projet de recherche a été approuvé par le Comité d’éthique de la recherche avec les
étres humains de 'UQAR (CERUQAR) (numéro d’approbation: CER-119-943). La
participation des répondants était volontaire et ils ont été libres de participer a la recherche

ou non. Une lettre introductive a été distribuée aux répondants afin de leur présenter les
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objectifs de la recherche et les instructions a suivre pour répondre au questionnaire. Dans le
document d’introduction, il est indiqué que le fait de répondre au questionnaire
autoadministré fait office de consentement. Ils peuvent toutefois retirer leur consentement en
tout temps. Le respect de la confidentialité des données et de I’anonymat des participants est
aussi indiqué dans ce méme document. Ces informations n’ont été accessibles qu’a
I’¢tudiante-chercheuse et elles ont été conservées dans un ordinateur sécurisé par mots de
passe jusqu’au dépot final du mémoire. De plus, pendant toute la période de passation du
questionnaire, les données collectées €lectroniquement ont été conservées dans la plateforme
Web SurveyMonkey sur un serveur sécurisé par un processus de cryptage Secure Sockets

Layers (SSL).
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CHAPITRE 3
RESULTATS

Comme mentionné au chapitre 2, différentes analyses ont été réalisées afin d’atteindre
les objectifs de cette recherche. Dans ce troisieme chapitre, les résultats seront exposés en
brossant un portait de I’échantillon, puis les différentes statistiques descriptives des variables
dépendantes et indépendantes a I’étude seront présentées. Enfin, les résultats des analyses
bivari¢es (corrélations et ANOVA) visant a examiner la relation entre les des facteurs
individuels, organisationnels et psychosociaux avec les variables dépendantes seront

présentés.

3.1 PORTRAIT DE L’ECHANTILLON

3.1.1 Profil sociodémographique

D’abord, les répondants sont agés de 24 a 80 ans et leur age moyen est de 52,7 ans

(E.T.=10.4).

En ce qui concerne le genre des répondants, 14,9 % (n = 22) sont des femmes, 83,8 %
(n=124) sont des hommes et 1,4 % (n = 2) ont préféré ne pas répondre. Les résultats sont

résumés au tableau 8.
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Tableau 8 : Genre des répondants

Genre Effectif (n) 5,2‘;“‘*“”@ 5;’1‘;;2‘*(‘(‘,;3@
Femme 22 12 14,9

Homme 124 67,4 83,8

Je pre::fére ne |, L1 1.4

pas répondre

Total 148 100,0

Sans réponse | 35 19,6

Total 183 100

Le niveau de scolarité civil des répondants est le suivant : 51 % (n =75) d’entre eux
ont obtenu un diplome d’études secondaires (DES) ou professionnelles (DEP), 23,1 %
(n=34) détiennent un diplome d’études collégiales (DEC), 6,8 % (n=10) posseédent un
certificat de 1°" cycle universitaire, 8,2 % (n = 12) sont détenteurs d’un baccalauréat, 7,5 %
(n=11) ont obtenu un diplome de 2° cycle universitaire et 3,4 % (n = 5) des répondants sont

titulaires d’un doctorat. Le tableau 9 synthétise ces résultats.
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Tableau 9 : Niveau de scolarité des répondants

Diplome Effectif (n) 5,2‘;“‘*“”@ 5;’1‘;;2‘*(‘(‘,;3@
Diplome d’études
secondaires (DES) ou 75 41,0 51,0
professionnelles (DEP)
Diplome d’études
collégiales (DEC) 34 18,6 23,1
Diplome de 1¢ cycle
universitaire (certificat) 10 > 6.8
Baccalauréat 12 6,5 8,2
Diplome de 2° cycle
universitaire (maitrise, 11 6,0 7,5
DESS)
Doctorat 5 2,7 3,4
Total 147 80 100
Sans réponse 36 19,7
Total 183 100

En ce qui concerne le secteur d’activit¢ dans lequel les répondants travaillent
actuellement, 36,8 % (n = 53) d’entre eux travaillent dans le secteur de la fabrication et des
services d’utilit¢ publique. Ils sont 13,2% (n=19) a ceuvrer dans les secteurs de
I’enseignement, du droit et des services sociaux, communautaires et gouvernementaux.
Ensuite, 11,8 % (n = 17) travaillent dans le secteur des métiers, du transport, de la machinerie
et des domaines apparentés. Le reste des répondants sont distribués dans les domaines
suivants : le secteur de la santé : 11,1 % (n = 16), le secteur des affaires, des finances et de
I’administration : 10,4 % (n=15), celui des ventes et services : 10,4 % (n=15), les arts,
culture, sports et loisirs : 3,5 % (n =5) et les ressources naturelles, agriculture et production

connexe : 2,8 % (n =4). Le tableau 10 résume ces résultats.
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Tableau 10 : Secteur d’activité du travail actuel des répondants

Secteur . Pourcentage Pourcentage
dactivité actuel | iectif () o/ ] alide (%)g
Affa.1r§s, ﬁl?ances, 15 8.2 10,4
administration
Secteur de la santé 16 8,7 11,1
Enseignement, droit et
services sociaux, 19 10.3 13.2
communautaires et
gouvernementaux
Aﬁg, culture, sports et 5 2.7 3.5
loisirs
Ventes et services 15 8,2 10,4
Mgétiers, transport,
machinerie et domaines 17 9,2 11,8
apparentés
Ressources naturelles,
agriculture et production 4 2,2 2,8
connexe
Fabrication et services
dutilité publique >3 28,8 36,8
Total 144 78,3 100
Sans réponse 39 21,7
Total 183 100

Depuis leur libération des FAC, le nombre d’emploi(s) que les répondants ont occupés
est le suivant : 35,4 % (n = 52) ont occupé un seul emploi, 25,2 % (n = 37) ont occupé deux
emplois, 15 % (n =22) en ont occupé trois et ils sont 24,5 % (n = 36) a en avoir occupé plus

de trois. Le tableau 11 décrit les différentes catégories de réponses.
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Tableau 11 : Nombre d’emplois occupés depuis la libération

Nombre . Pourcentage | Pourcentage
d’emplois | heetitm | o0 * | valide (%)g
Un seul 52 28.3 35,4

Deux 37 20,1 25,2

Trois 22 12,0 15,0

Plus de trois 36 19,6 24.5

Total 147 79,9 100,0

Sans réponse | 36 20,1

Total 183 100

En ce qui a trait aux limitations physiques et/ou psychologiques qui affectent I’emploi

occup¢ actuellement par les répondants, 53,5 % (n=79) d’entre eux ont répondu a

I’affirmative. Ils sont 46,6 % (n = 69) a affirmer qu’ils ne présentent pas de limitations en

emploi, comme montré au tableau 12.

Tableau 12 : Limitations au travail

Limitations | Effectif (n) 5,2‘;“‘*“”@ 5;’1‘;52"(‘},2‘5‘*
Oui 79 429 53,4

Non 69 37,5 46,6

Total 148 80,4 100

Sans réponse | 35 19,6

Total 183 100

Les répondants présentant des limitations ont été invités a en préciser la nature. Le

tableau 13 présente un récapitulatif des réponses (74 réponses obtenues). Plusieurs d’entre

eux vivent a la fois avec des limitations physiques et psychologiques.
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Tableau 13 : Type de limitations ou d’affections

Limitation ou affection Occurrence
ESPD (état de stress post-traumatique) 24
BSO (blessures de stress opérationnel) 3

Anxiété et dépression 17
Problémes de concentration 5
Douleurs chroniques (dos, genou, hanches) 48
Arthrite 4

Arthrose 7

Maladie auto-immune 2
Fibromyalgie 2

Alcoolisme et probléme de consommation 1
Problémes auditifs (acouphénes) 5

Dans la section suivante, le portrait du profil de vétéran de 1’échantillon sera présenté,
notamment en exposant les raisons de la libération des FAC, la moyenne des années de

services, le grade a la libération et le métier militaire qu’occupaient les répondants.

3.1.2 Profil de vétéran

Dans cette section, un profil de vétéran de 1’échantillon sera ¢laboré. Tout d’abord, un
portrait des effectifs des différentes raisons de la libération sera exposé, de méme qu’une
moyenne, 1’écart-type, le maximum et le minimum du nombre d’années d’engagement et
depuis la libération FAC. Un portrait des différents grades, métiers, domaines d’emploi et du
nombre de déploiements militaires sera brossé. Enfin, un tableau des fréquences de

participation a des activités sociales de vétérans conclura cette sous-section.
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Différentes raisons de libération sont possibles pour les membres des FAC, comme
illustré au tableau 14. Selon les résultats obtenus, 45 % (n = 68) des répondants ont été libérés
pour des raisons médicales, 13,2 % (n = 20) ont été libérés pour la retraite, 32,5 % (n = 49)
sont partis volontairement, 4,6 % ont été libérés pour fin de contrat, un répondant pour une

libération involontaire et les autres raisons représentent 4,0 % des répondants (n = 6).

Tableau 14 : Type de libération

Type de . Pourcentage Pourcentage
libération Effectif (n) | ;) * | Lalide (%)g
L1.berat10n’ pour des 68 37.0 45.0
raisons médicales
Libération volontaire 49 26,6 32,5
Libération involontaire 1 0,5 0,7
Retraite 20 10,9 13,2
Fin de contrat 7 3,8 4,6
Autre 6 3,3 4,0
Total 151 82,1 100
Sans réponse 32 17,9
Total 183 100

Le nombre d’années depuis la libération varie entre 1 an et 45 ans. La moyenne est de

14,70 années depuis la libération et I’écart-type est de 10,94.

En ce qui concerne le nombre d’années d’engagement dans les FAC, les résultats
révelent une moyenne de 19,02 années en services, que le minimum est de 1 année et que le

maximum est de 42 ans de service avec un écart-type de 10,67.

Au moment de la libération, les répondants qui avaient le grade de recrue ou d’¢leéve
officier constituent 1,4 % (n = 2) de 1’échantillon. 49,0 % d’entre eux (n = 72) ont quitté les

FAC avec le grade de soldat/caporal/caporal-chef. Les sergents/adjudants/adjudants-
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maitres/adjudants-chefs représentent 28,68 % (n = 42), 19,7 % (n = 29) étaient des officiers

et 1,4 % (n =2) pour les autres grades non énumérés. En voici un résumé au tableau 15.

Tableau 15 : Grade a la libération

Grade a la . Pourcentage Pourcentage
libération Effectif (n) | o/ * | alide (%)g
Recrue/éléve-officier 2 1,1 1,4
Soldat/caporal/caporal- 7 39,1 49,0
chef
Sergent/adjudant/adjudant-
maitre/adjudant-chef 42 22,8 28,6
Officiers 29 15,8 19,7
Autres 2 1,1 1.4
Total 147 79,9 100
Sans réponse 36 20,1
Total 183 100

Dans le tableau 16, les différents domaines militaires auxquels les vétérans

appartenaient sont présentés.

60



Tableau 16 : Domaine militaire avant la libération

Domaine . Pourcentage Pourcentage
militaire Effectif (n) | o/, valide (%)
Armes de combat
(fantassin, blindé¢, 78 42.6 53,1
ingénieur de combat, etc.)
Serv1ce§ '(culslmer, 19 10,4 12,9
approvisionnement, etc.)
Som de santé et services ] 43 54
sociaux
Administration 8 4,3 5,4
Metlers s:pemahseS en 3 43 54
aéronautique
Sécurité (police, pompier, 6 33 4.1
etc.)
Met}grs spécialisés 5 2.7 34
maritimes
Forces spéciales 1 0,5 0,7
Autre 14 7,7 9,5
Total 147 80,3 100
Sans réponse 36 19,7
Total 183 100

Les répondants ont été invités a préciser le métier ou la profession qu’ils exercaient

dans les FAC (question ouverte). Le tableau 17 présente une synthése des résultats obtenus.
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Tableau 17 : Métier ou profession militaire avant la libération

Métier Occurrence
Armes de combat (fantassin, blindés, artilleurs) 63
Renseignements et communications 18
Soins de santé (techniciens médicaux, 13

médecins, radiologie, laboratoire, etc.)

Mécaniciens, techniciens de véhicules et 8
chauffeurs
Administration (commis et gestion) 8
Approvisionnement et cuisine 8
Meétiers spécialisés de la force aérienne 8

(contrbleur aérospatial, technicien de moteur
d’avion, etc.)

Métiers spécialisés de la marine (matelot, 7
stewart, mécaniciens de marine, etc.)

Logistique et informatique 7
Ingénieurs de combat 5
Services (Pompiers, police) 2

Durant leur engagement dans les FAC, 63,5 % (n = 94) des répondants affirment avoir

¢été déployés dans le cadre d’une ou de plusieurs missions, comme I’illustre le tableau 18.

Tableau 18 : Déploiement durant le service

Déploiements | Effectif (n) fozl;rcentage Sgllil(li'ze(l;/toa)ge
Oui 94 51,3 63,5

Non 54 29,5 36,5

Total 148 80,8 100

Sans réponse | 35 19,2

Total 183 100
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Les répondants ont été invités a préciser le nombre de missions effectuées durant leur
carriere militaire et 1’endroit ou ils ont été déployés (question ouverte). Le tableau 19
représente un résume des réponses quant au nombre de déploiements. Sur 94 répondants, 20
ont été déployés une fois durant leur carriére militaire, 19 ont été déployés deux fois, 31 I’ont
¢té trois fois et 24, plus de trois fois. Les missions les plus fréquentes, selon les résultats, sont

la Bosnie, Chypre, I’ Afghanistan, Haiti et I’ex-Y ougoslavie.

Tableau 19 : Nombre de déploiements durant le service militaire

Nombre de Occurrence
déploiement(s)

Un 20
Deux 19
Trois 31

Plus de trois 24

La participation a des activités sociales ou a des rassemblements avec d’autres vétérans
a la suite de leur libération a aussi été mesurée. Ce sont 50,3 % (n = 83) qui n’ont jamais
participé a ce type d’activités, 23,4 % (n =37) qui y participent une fois par année, 9,1 %
(n=15) qui y participent plusieurs fois par année et 18,2 % (n = 30) qui le font sur une base

réguliere. Les résultats obtenus sont présentés dans le tableau 20.
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Tableau 20 : Fréquence de participation a des activités sociales de vétérans

Participation Effectif (n) gzgrce“tage 5;’1‘;;2‘*(‘(‘,;3@
Jamais 83 45,1 50,3

Une fois par année 37 20,1 22,4
Plusieurs fois par années 15 8,2 9.1

Sur une base régulicre 30 16,3 18,2

Total 165 89,7 100

Sans réponse 18 10,3

Total 183 100

3.2 STATISTIQUES DESCRIPTIVES DES VARIABLES A L’ETUDE
3.2.1 Variables indépendantes

Dans cette section, les statistiques descriptives des variables indépendantes seront
présentées. Il sera question du soutien organisationnel percu, du soutien pergu du superviseur
ainsi que celui des collégues de travail. Les moyennes, les écarts-types et les indices globaux
y sont indiqués. Par la suite, les résultats descriptifs obtenus a propos du niveau de stress
percu, du soutien de la famille et des amis et du niveau de préparation a la transition pour les

vétérans et leur famille seront exposés.

3.2.1.1 Soutien organisationnel pergu

Rappelons que cette variable a été mesurée a partir d’une échelle de mesure en huit
items. Le tableau 21 présente les moyennes et les écarts-types de chacun des items, ainsi que
la moyenne, 1’écart-type, et I’alpha de Cronbach de I’indice global. La moyenne de I’indice
global est de 3,49 (E.T. = 0,901). Le coefficient alpha de Cronbach est de 0,923, une valeur
qui est supérieure au seuil de 0,70, ce qui atteste de la validité interne du construit (DeVellis,

1991).
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Tableau 21 : Statistiques descriptives du soutien organisationnel percu

Items Moyenne Etcyz;)ret- Alpha de
) (E.T.) Cronbach

1. Mon organisation se soucie vraiment de mon 3,42 1,147 -

bien-étre.

2. Mon organisation tient compte de mes objectifs 3,50 1,109 -

et de mes valeurs.

3. Mon organisation me montre peu d’intérét [1]. 2,65 1,229 -

4. Mon organisation se soucie de mes opinions. 3,44 1,124 -

5. Mon organisation est préte a m’aider si j’ai 3,56 1,057 -

besoin d’une faveur spéciale.

6. Lorsque je fais face a un probléme, de I’aide est 3,59 1,046

disponible auprés de mon organisation.

7. Mon organisation pardonnerait une erreur 3,71 0,989

honnéte de ma part.

8. Si elle en avait I’occasion, mon organisation 2,76 1,295

profiterait de moi [I].

Indice global du soutien organisationnel percu 3,49 0,901 0,923

3.2.1.2 Soutien percu du supérieur

Rappelons que la variable du soutien percu du superviseur a été mesurée a 1’aide d’une
¢chelle a huit items, comme 1’illustre le tableau 22. La moyenne de I’indice global est de 3,77
(E.T.=0,895) et le coefficient alpha de Cronbach est de 0,939, respectant le seuil prescrit de

0,70, attestant ainsi de sa validité interne.
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Tableau 22 : Statistiques descriptives du soutien percu du superviseur

Items Moyenne Etcyz;)ret- Alpha de
) (E.T.) Cronbach

1. Mon supérieur immédiat accorde de I’importance 3,78 1,064 -

a mes contributions.

2. Mon supérieur immédiat m’offre de I’aide 3,84 1,001 -

lorsque je rencontre un probléme.

3. Mon supérieur immédiat est prét a m’aider si j’ai 3,76 1,040 -

besoin d’une faveur spéciale.

4. Mon supérieur immédiat prend en compte mes 3,69 1,099 -

objectifs et mes valeurs.

5. Mon supérieur immédiat me pardonnerait si je 3,83 0,997 -

commettais une erreur de bonne foi.

6. Mon supérieur immédiat abuserait de moi s’il en 2,24 1,212

avait 1’occasion [I].

7. Mon supérieur immédiat ne se préoccupe pas de 2,23 1,090

moi [I].

8. Mon supérieur immédiat accorde de I’importance 3,80 1,010

a mes opinions

Indice global du soutien percu du superviseur 3,77 0,895 0,939

3.2.1.3 Soutien percu des colleégues

Le soutien pergu de la part des collégues dans leur organisation a été¢ évalué a partir
d’une échelle de mesure en huit items. Le tableau 23 présente les résultats descriptifs de
chacun des items. La moyenne de I’indice global de soutien percu est de 3,83 (E.T. = 0,794).

L’indice de fiabilité interne (o) est de 0,932, ce qui respecte le seuil prescrit de 0,70.
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Tableau 23 : Statistiques descriptives du soutien percu des collégues

Ttems Moyenne Et;ﬁ;r:- Alpha de
™M) (E.T.) Cronbach

1. Mes collégues accordent de I’importance a mes 3,93 0,940 -

contributions.

2. Mes collégues prennent en compte mes objectifs 3,73 0,901 -

et mes valeurs.

3. Mes collegues m’offrent de I’aide lorsque je 3,93 0,959 -

rencontre un probléme

4. Mes collégues me pardonneraient si je 3,90 0,921 -

commettais une erreur de bonne foi.

5. Mes collegues sont préts a m’aider si j’ai besoin 3,79 0,950 -

d’une faveur spéciale

6. Mes collégues abuseraient de moi s’il en avait 2,24 1,088

I’occasion [I].

7. Mes collégues ne se préoccupent pas de moi [I]. 2,18 1,035

8. Mes collégues accordent de I’importance a mes 3,88 0,920

opinions.

Indice global du soutien percu des collégues 3,83 0,794 0,932

3.2.1.4 Niveau de stress percu

Le niveau de stress a été évalué sur une échelle de mesure a neuf items. Le tableau 24
présente les résultats descriptifs de ces items, ainsi que la moyenne et le coefficient alpha de
Cronbach de I’indice global. La moyenne est de 2,47 (E.T. = 0,864) et I’alpha de Cronbach

est de 0,88, ce qui permet d’affirmer que la cohérence interne est respectée.

67



Tableau 24 : Statistiques descriptives du niveau de stress percu

Ttems Moyenne Et;ﬁ;r:- Alpha de
™M) (E.T.) Cronbach

1. Etre bouleversé & cause de quelque chose qui est 2,53 1,195 -

arrivé de fagon inattendue.

2. Avoir I’impression que vous étiez incapable de 2,36 1,269 -

controler les choses importantes de votre vie.

3. Vous sentir nerveux(se) et/ou stressé(e). 3,02 1,173 -

4. Vous sentir confiant(e) quant a votre capacité a 2,14 1,233 -

gérer vos problémes personnels [I].

5. Avoir I’'impression que les choses allaient 2,39 1,143 -

comme vous le souhaitiez [I].

6. Trouver que vous ne pouviez pas faire face a 2,68 1,203

toutes les choses que vous aviez a faire.

7. Etre en mesure de contrdler les irritations dans 2,47 1,257

votre vie [1].

8. Vous mettre en colére a cause de choses qui 2,53 1,140

étaient hors de votre contrdle.

9. Avoir I’'impression que les difficultés 2,15 1,220

s’accumulent si haut que vous ne pouviez pas les

surmonter.

Indice global du niveau de stress percu 2,47 0,794 0,864

3.2.1.5 Niveau de préparation a la transition

Le niveau de préparation a la transition et de transition de carriére a ét€¢ mesuré a partir
d’une question directe (item unique) : Ma préparation et ma planification de carriere lors de
ma libération des Forces armées canadiennes étaient adéquates. La moyenne obtenue est de

2,88 (E.T. = 1,334). La distribution des réponses est présentée au tableau 25.
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Tableau 25 : Statistiques descriptives du niveau de préparation a la transition

Items Effectif (n) Poulkizr)ntage P‘(I);;‘(izrzﬁzg)e
1. Fortement en désaccord 35 19,1 21,5

2. En désaccord 33 18 20,2

3. Ni en accord ni en désaccord 30 16,4 18,4

4. En accord 46 25,1 28,2

5. Fortement en accord 19 10,4 11,7
Sans réponse 20 11

Total 183 100 100

Le niveau de préparation a la transition pour le vétéran et sa famille a été sond¢ a partir
d’une question directe a item unique : Ma libération des Forces armées canadiennes a été
facile pour moi et ma famille, car nous étions bien outillés et bien préparés a cette transition
a la vie civile. La moyenne obtenue est de 2,92 (E.T. = 1,444). La distribution des réponses

est présentée au tableau 26.

Tableau 26 : Statistiques descriptives du niveau de préparation a la transition pour le
vétéran et sa famille

Items Effectif (n) Pou?izl;tage P‘?;;;zl;z;’g)e
1. Pas d’accord du tout 40 21,8 244

2. Pas d’accord 30 16,4 18,3

3. Ni en accord ni en désaccord 24 13,1 14,6

4. D’accord 43 23,5 26,2

5. Tout a fait d’accord 27 14,8 16,5
Sans réponse 19 10,4 -
Total 183 100 100
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3.2.1.6 Soutien social percu (famille)

Le soutien social des membres de la famille des vétérans a été évalué a partir d’une

échelle a cinq items. La moyenne de I’indice globale est de 4,16 (E.T. = 0,893) et I’alpha de

Cronbach (o = 0,952) témoigne d’une excellente cohérence interne. Le tableau 27 présente

ces résultats.

Tableau 27 : Statistiques descriptives du soutien social percu (famille)

Ttems Moyenne Et;?;)ret- Alpha de
™M) (E.T.) Cronbach

1. Les membres de ma famille m’offrent le soutien 423 0,961 -

dont j’ai besoin.

2. Je peux compter sur les membres de ma famille 4,18 0,980 -

pour m’offrir un soutien émotionnel.

3. Les membres de ma famille sont sensibles a mes 4,13 0,988 -

besoins.

4. Les membres de ma famille me soutiennent pour 4,10 0,934 -

résoudre des problémes.

5. Je suis proche des membres de ma famille. 4,20 1,014 -

Indice global du soutien social percu (famille) 4,16 0,893 0,952

3.2.1.7 Soutien social percu (amis)

Quant a la perception du soutien social recu des amis, rappelons qu’il a ét¢ mesuré sur

une échelle de mesure en cinq items. L’alpha de Cronbach de I’indice global est de 0,931 et

la une moyenne est de 3,84 (E.T. = 0,805). Le tableau 28 détaille les résultats descriptifs des

différents items.
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Tableau 28 : Statistiques descriptives du soutien social percu (amis)

Items Moyenne Etcyz;)ret- Alpha de
o) (E.T.) Cronbach

1. Mes amis m’offrent le soutien dont j’ai besoin. 3,79 0,883 -

2. Je peux compter sur mes amis pour m’offrir un 3,78 0,933 -

soutien émotionnel.

3. Mes amis sont sensibles a mes besoins. 3,74 0,907 -

4. Mes amis me soutiennent pour résoudre des 3,70 0915 -

problémes

5. Je peux compter sur au moins un ami proche. 4,15 0,935 -

Indice global du soutien social percu (amis) 3,84 0,805 0,931

3.2.2 Variables dépendantes

3.2.2.1 Satisfaction a 1’égard de la vie civile

Le tableau 29 présente les moyennes et les écarts-types de chacun des items, ainsi que
la moyenne, I’écart-type 1’alpha de Cronbach de I’indice global de la variable de la
satisfaction a I’égard de la vie civile. La moyenne de I’indice global est de 3,72

(E.T.=0,941). Le coefficient alpha de Cronbach témoigne d’une excellente validité interne

(0= 0,919).
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Tableau 29 : Statistiques descriptives de la satisfaction a I’égard de la vie civile

Ttems Moyenne Etcaret- Alpha de
(M) (Ey Pr ) Cronbach

1. Dans la plupart des cas, ma vie est proche de 3,6 1,048 -

mon idéal depuis que j’ai quitté les FAC.

2. Les conditions de ma vie civile sont excellentes. 3,88 1,052 -

3. Je suis satisfait de ma vie civile. 3,94 1,049 -

4. Jusqu’a présent, j’ai obtenu les choses 3,85 1,046 -

importantes que je voulais dans ma vie civile.

5. Si je pouvais recommencer ma vie civile, je ne 3,37 1,215 -

changerais presque rien.

Indice global de la satisfaction a I’égard de la vie 3,72 0,941 0,919

civile

3.2.2.2 Satisfaction au travail

La satisfaction au travail a été mesurée a partir d’une question directe (item unique).

La moyenne obtenue est de 3,83 (E.T. = 1,232). La distribution des réponses est présentée au

tableau 30.

Tableau 30 : Statistiques descriptives de la satisfaction au travail

Items Effectif (n) Pouliizl)ltage P:;;‘s:r;ﬁzg)e
1. Trés fortement insatisfait 13 7,1 7,1

2. Plutot insatisfait 21 11,5 11,5

3. Ni insatisfait, ni satisfait 16 8,7 8,7

4. Plutot satisfait 68 37,2 37,2

5. Trés fortement satisfait 65 35,5 35.5
Sans réponse 0 0 0
Total 183 100 100
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3.2.2.3 Satisfaction a I’égard de la carriere

La satisfaction au travail a ét¢ mesurée a partir d’'une question directe (item unique).
La moyenne obtenue est de 3,85 (E.T. = 1,026). La distribution des réponses est présentée au

tableau 31.

Tableau 31 : Statistiques descriptives de la satisfaction a I’égard de la carriére

tems Bitectifny | POUTSenaze | Pourcentage
1. Trés fortement insatisfait 6 3,3 33

2. Plut6t insatisfait 18 9,8 9,8

3. Ni insatisfait ni satisfait 22 12 12

4. Plutdt satisfait 89 48,6 48,6

5. Trés fortement satisfait 43 26,2 26,2
Sans réponse 0 0 0
Total 183 100 100

3.3 LA RELATION ENTRE LES FACTEURS INDIVIDUELS ET LES TYPES DE SATISFACTION

3.3.1 Liens entre les facteurs individuels et la satisfaction au travail

Afin d’examiner les liens entre les facteurs individuels et la satisfaction au travail, des
corrélations bivariées ont été effectuées pour les variables continues et des analyses de
variance (ANOVA) ont été réalisées pour les variables nominales. Les résultats montrent que
le fait d’avoir été déployé durant la carriére militaire est associé a la satisfaction au travail
(F=5,538 ; p < 0,05), de sorte que les répondants ayant ét¢ déployés au moins une fois
obtiennent des scores de satisfaction au travail plus élevés (M=3,93 ; E.T. = 1,194). Le genre
est aussi associé¢ a la satisfaction au travail (F= 4,206 ; p < 0,05) et ce sont les hommes qui
présentent les niveaux de satisfaction au travail les plus élevés (M=3,83 ; E.T=1 ,228). Aucun
autre facteur individuel ne présente d’association significative avec la satisfaction au travail.

Les résultats obtenus sont présentés dans le tableau 32.
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Tableau 32 : Résultats des liens entre les facteurs individuels et la satisfaction au travail

Facteurs individuels Résultats
Genre F=4206*
Age r=-0,139
Diplome civil obtenu F=1,101
Raison de la libération F=1,716
Domaine militaire F=0,718
Années de services r=20,109
Nombre d’emplois depuis F=1,803
la libération
Déploiements F=5,538%
Limitations F=0,125
Grade a la libération F=1,388
Nombre d’années depuis la r=-0,059
libération
Note. r = coefficient de corrélation, F = statistique F (ANOVA a un facteur)
*p <0,05

3.3.2 Liens entre les facteurs individuels et 1a satisfaction de carriére

Afin d’examiner les liens entre les facteurs individuels et la satisfaction de carriére, des
corrélations bivariées ont été effectuées pour les variables continues et des analyses de
variance (ANOVA) ont été réalisées pour les variables nominales. Les résultats montrent que
le genre est associé a la satisfaction de carric¢re (F=5,620 ; p <0,01). Ce sont les hommes qui
témoignent des taux de satisfaction de carriére les plus élevés (M=3,85 ; E.T.=1,034). Aucune

autre association significative n’a été révélée, le tableau 33 en faisant état.
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Tableau 33 : Résultats des liens entre les facteurs individuels et la satisfaction de

carriére
Facteurs individuels Résultats
Genre F =5,620**
Age r=0,055
Diplome civil obtenu F=0,095
Raison de la libération F=1,385
Domaine militaire F=0,960
Années de services r=-0,029
Nombre d’emplois depuis F=1,153
la libération
Déploiements F=0,003
Limitations F=2,920
Grade a la libération r=0,157
Nombre d’années depuis la r=0,120
libération
Note. r = coefficient de corrélation, F = statistique F (ANOVA a un facteur)
**p < 0,01

3.4 LIENS ENTRE LES FACTEURS PSYCHOSOCIAUX ET LES TYPES DE SATISFACTION

3.4.1 Liens entre les facteurs psychosociaux et la satisfaction au travail

Les liens entre les facteurs psychosociaux et la satisfaction au travail ont été¢ examinés
a partir de corrélations bivariées. Plusieurs associations significatives ont été relevées. Tout
d’abord, le soutien familial percu est positivement associé a la satisfaction au travail. En effet,
I’analyse de corrélation fait état d’une relation statistiquement significative (r = 0,268 ;
p <0,01), de méme que le soutien percu des amis (r = 0,367 ; p < 0,01). Ensuite, le stress
percu est également associé a la satisfaction au travail, mais la relation est négative (r = 0,-
398 ; p <0,01). Le degré de préparation et de la planification de carriére a la libération s’avere

positivement significatif (r = 0,166 ; p < 0,05), tandis que la préparation de la transition a la
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vie civile pour les vétérans et leurs familles n’est pas associée de fagon statistiquement

significative a la satisfaction au travail (r = 0,144 ; p > 0,05).

3.4.2 Liens entre les facteurs psychosociaux et la satisfaction de carriére

En ce qui concerne les effets des facteurs psychosociaux sur la satisfaction de carriére,
tous les facteurs ont des relations statistiquement significatives au seuil de 0,01. En premier
lieu, le soutien familial pergu est positivement associé a la satisfaction de carriere (r = 0,278 ;
p <0,01), ainsi que le soutien percu des amis (r = 0,226 ; p <0,01). De plus, le stress percu
y est également associé négativement (r =-0,569 ; p <0,01). La préparation et la planification
de carriére a la libération se sont avérées positivement significatives (r = 0,291 ; p < 0,01),
de méme que la préparation de la transition a la vie civile pour les vétérans et leurs familles

(r=0,307; p <0,01).

3.5 LIENS ENTRE LES FACTEURS ORGANISATIONNELS ET LES TYPES DE SATISFACTION

3.5.1 Liens entre les facteurs organisationnels et la satisfaction au travail

Les liens entre les trois variables organisationnelles a 1’étude et la satisfaction au travail
ont par la suite été examinés. Les résultats montrent que le soutien organisationnel pergu
(r=0,552; p<0,01), le soutien pergu du supérieur immédiat (r = 0,528 ; p < 0,01) et le
soutien per¢u des collégues (r = 0,468 ; p < 0,01) sont significativement et positivement

associés a la satisfaction au travail.
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3.5.2 Liens entre les facteurs organisationnels et la satisfaction de carriére

Les liens entre les trois variables organisationnelles a 1’étude et la satisfaction de
carricre ont aussi été examinés. Il en ressort que les trois ont une relation statistiquement
positive avec la satisfaction de carriere. En voici les résultats : le soutien organisationnel
percu (r=0,561; p <0,01), le soutien percu du supérieur immédiat : (r=0,573 ; p <0,01) et
le soutien percu des collégues de travail (r=0,528 ; p <0,01).

3.6 LIENS ENTRE LA SATISFACTION AU TRAVAIL, DE CARRIERE ET A L’EGARD DE LA VIE
CIVILE.

Enfin, les liens entre la satisfaction au travail et de carriére et la satisfaction a 1’égard
de la vie civile des vétérans ont été analysés. Les résultats montrent que la satisfaction au
travail (r = 0,407; p < 0,01) et la satisfaction de carriere (r = 0,705; p <0,01) sont

positivement associées a la satisfaction a 1’égard de la vie civile.

CONCLUSION DU CHAPITRE 3

Dans ce chapitre, les résultats obtenus ont été présentés. Un portrait de 1’échantillon a
¢été brossé a travers plusieurs facteurs individuels qui permettent de montrer que 1’échantillon
représente bien la population des vétérans par sa diversité et sa représentativité. Les variables
dépendantes et indépendantes relatées ont permis d’en connaitre un peu plus sur la
satisfaction au travail et de carriére des vétérans ainsi que le soutien percu des collégues de
travail, du supérieur immédiat et de leur organisation. La préparation a la transition et le stress
percu a titre de facteurs psychosociaux ont également été sondés pour en apprendre davantage
a propos de leur perception. En ce qui a trait aux effets des différentes variables, les résultats
ont dévoilé la présence de corrélations positives entre certains facteurs individuels (le genre
et déploiement), les facteurs psychosociaux et organisationnels sur la satisfaction au travail

et de carriere. Enfin, la satisfaction au travail et de carriére présente aussi de fortes
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corrélations sur la satisfaction de la vie civile des vétérans québécois. Le prochain chapitre
sera consacré a la discussion des résultats, aux recommandations et aux conclusions de cette

recherche.
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CHAPITRE 4
DISCUSSION

Pour ce dernier chapitre, les résultats obtenus seront expliqués a partir des objectifs
secondaires de la recherche et discutés a la lumiére de la littérature antérieure. Par la suite,
les contributions théoriques et pratiques de ce mémoire seront présentées. En guise de
conclusion, des recommandations aux organisations, organismes et gestionnaires qui
travaillent ou soutiennent les vétérans des FAC seront formulées afin d’outiller, d’aiguiller

et d’orienter les différentes ressources et leurs intervenants.

4.1 LE NIVEAU DE SATISFACTION AU TRAVAIL, DE SATISFACTION DE CARRIERE ET DE
SATISFACTION A L’EGARD DE LA VIE CIVILE

L’un des objectifs secondaires de 1’étude était d’examiner le niveau de satisfaction au
travail, de carriére et a I’égard de la vie civile des vétérans québécois qui ont entamé une
seconde carriere a la suite d’une libération des FAC. Les prochaines sous-sections expliquent

et discutent des résultats associés a cet objectif.

4.1.1 La satisfaction au travail

A la lumiére de nos résultats, les vétérans témoignent d’un niveau de satisfaction au
travail moyennement élevé. En effet, ils sont majoritairement plutot satisfaits de leur emploi
actuel. A titre comparatif, selon I’étude de Maclean et al. (2018a), la proportion des vétérans
canadiens qui sont satisfaits de leur travail est évaluée a 73 %. Dans la présente étude, il a
¢été etabli que 37,2 % sont plutét satisfaits et que 35,5 % sont trés fortement satisfaits de leur
emploi actuel, ce qui totalise 72,7 %. Un résultat qui concorde ceux obtenus dans I’étude de
Maclean et al. (2018a) sur un échantillon de 3 154 vétérans canadiens ayant été libéré(e)s de

la Force réguliére entre 1998 et 2007.
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4.1.2 La satisfaction de carriére

Au regard de nos résultats, il est possible de constater que la satisfaction de carricre est,
comme pour la satisfaction au travail, moyennement ¢levée. Les vétérans sont
majoritairement plutot satisfaits de leur carricre civile, dans une proportion de 48,6 %, tandis
que 26,2 % en sont tres fortement satisfaits, totalisant 74,8 %. Cependant, comparativement
a la satisfaction au travail, la proportion de vétérans qui sont fortement satisfaits est plus

faible.

4.1.3 La satisfaction a I’égard de la vie civile

La satisfaction a 1’égard de la vie civile est une variable qui a suscité un fort intérét
dans les recherches antérieures sur les vétérans (Thompson et al., 2011, 2015). En effet, nos
résultats révelent que les répondants de notre échantillon sont majoritairement satisfaits de
leur vie civile. Ce résultat concorde avec le Backgrounder for the Road To Civilian Life
(R2CL) Research Program (2015), qui relate que 85 % des vétérans sont satisfaits ou tres
satisfaits de leur vie depuis leur libération, et ce chiffre grimpe a 86 % deux ans et plus depuis
leur libération des FAC. Ces résultats pourraient étre associés a une plus grande satisfaction
de leur situation financiere, a la diminution du niveau de difficulté a s’ajuster a la vie civile
et a I’augmentation de la satisfaction de 1’activité principale (p. ex., le travail) qui augmente

avec les années qui suivent la libération des FAC (Thompson et al., 2015).
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4.2 LES FACTEURS INDIVIDUELS ASSOCIES A LA SATISFACTION AU TRAVAIL ET DE
CARRIERE

Nos résultats nous permettent de conclure que peu de facteurs individuels sont associés
a la satisfaction au travail et de carri¢re. En effet, seuls le genre et le fait d’avoir été déployé
durant la carriere militaire sont liés a la satisfaction au travail et de carriere. Ce résultat
suggere donc que les vétérans ayant été déployés au moins une fois en carriere militaire sont
plus satisfaits de leur emploi que ceux n’ayant pas été déployés. Cependant, en référence a
I’é¢tude de Maclean et al. (2018a), il est souligné que les vétérans éprouvent de la difficulté a
retrouver des valeurs telles que I’altruisme, le sacrifice et I’engagement dans des milieux de
travail civils, des valeurs essentielles pour étre opérationnel et efficace en opérations
militaires dangereuses. Cette hypothése peut étre émise quant a une satisfaction au travail
plus faible. Nos résultats ne concordent donc pas avec les résultats de 1’étude de Maclean et
al. (2018a). Ainsi, il pourrait €tre proposé que les vétérans qui ont connu des conditions de
travail et de vie difficiles en théatre opérationnel (déploiement) pendant plusieurs mois sont
moins critiques ou moins exigeants envers leurs nouvelles conditions d’emploi, sans toutefois

avoir d’appuis théoriques sur le sujet.

Le genre est aussi associ¢ a la satisfaction au travail et ce sont les hommes qui
présentent les niveaux de satisfaction au travail les plus élevés. Le genre est également li¢ a
la satisfaction de carriére et, comme pour la satisfaction au travail, ce sont les hommes qui
présentent une moyenne plus ¢€levée. Ce résultat va dans le méme sens que 1’étude de
Maclean et al. (2019a), qui montre que les femmes sont moins satisfaites de leur emploi civil
comparativement aux hommes. Cela pourrait étre expliqué par plusieurs facteurs, notamment
par la perte d’identité militaire avec laquelle les femmes ont plus de difficulté & composer. Il
a ¢été propos¢ que les femmes doivent s’adapter durant leur service militaire a un monde
traditionnellement masculin et doivent travailler plus fort pour faire leurs preuves. Donc,

cette rupture avec le monde militaire se voit plus compliquée et les vétéranes peuvent
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éprouver de la difficulté a assumer I’identité féminine civile et se sentir isolées (Lee, 2020).
Une étude de Maclean et al. (2019a) a aussi expliqué ce phénomene par un plus haut taux de
blessures opérationnelles des femmes lors de leurs libérations. Les vétéranes vivent aussi
« des expériences genrées récurrentes. On s’attend a ce que les femmes se conforment a des
normes et a des idéaux masculins pendant leur service, mais elles sont rarement reconnues
comme des vétéranes apres leur service » (Eichler, 2022, p. 36). Ce qui est intéressant, c’est
qu’en comparaison avec les études générales sur la satisfaction au travail (Clark, 1997 ; Zou,
2015), les femmes sont généralement plus satisfaites au travail que les hommes, une réalité

qui ne semble pas rejoindre celle des vétéranes.

4.3 LES FACTEURS PSYCHOSOCIAUX ASSOCIES A LA SATISFACTION AU TRAVAIL ET DE
CARRIERE

Il a été soulevé au chapitre 3 que plusieurs facteurs psychosociaux sont associés a la
satisfaction au travail et de carriére. Dans les prochaines sous-sections, une analyse et

quelques comparaisons avec des études existantes sont présentées.

4.3.1 Le soutien familial percu

La recherche de Rose et al. (2018) a révélé qu’une situation familiale satisfaisante fait
partie des facteurs déterminants d’une transition vers la vie civile réussie. Nos résultats vont
dans ce sens: le soutien social per¢u des membres de la famille des vétérans s’avére
significativement associé¢ a la satisfaction au travail et de carriére. Par ailleurs, la moyenne
du soutien familial percu est relativement élevée, témoignant d’une perception généralement
positive du soutien recu par la famille par les répondants. Nos résultats indiquent donc que

le soutien recu de la famille est associé positivement a la satisfaction au travail et de carriére.
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4.3.2 Le soutien percu des amis

Le soutien social percu est associé¢ positivement a la satisfaction au travail et de
carricre. Selon les travaux de Black et Papile (2010), les vétérans sont nombreux a vivre de
I’isolement social durant leur transition vers la vie civile, donc le soutien de la famille, mais
aussi des amis et des pairs, constitue un déterminant clé¢ pour une transition réussie. L’étude
de Hachey et al. (2016) soutient « qu’un sentiment communautaire plus ¢levé est associé a
une adaptation plus facile a la vie civile [traduction libre] » (p.15). Nos résultats vont en ce

Sens.

4.3.3 Le niveau de stress percu

Nos résultats montrent que le stress percu est associé négativement a la satisfaction au
travail et envers la carricre, ce qui signifie que plus les vétérans percoivent un niveau de stress
¢levé, moins leur degré de satisfaction au travail et de carriére est grand. Ce résultat va dans
le sens des études précédentes chez les vétérans (Maclean et al., 2014, 2018a), qui affirment
qu’un niveau de stress plus bas est un indicateur qui favorise la transition et I’ajustement a la
vie civile. L’association entre le stress pergu et la satisfaction a aussi été examinée a maintes
reprises dans la population en général et nos résultats vont dans le méme sens que les études

antérieures (p. ex., Fairbrother et Warn, 2003 ; Lourel et al., 2009).

4.3.4 Le niveau de préparation et de la planification de carriére a la libération

Le degré de préparation et de la planification de carriere a la libération s’avere
positivement et significativement associé a la satisfaction au travail et de carriére. Donc, il
est possible d’affirmer que plus les vétérans sont préparés et qu’ils planifient leur libération,
plus ils sont satisfaits de leur emploi et de leur carri¢re. De plus, les vétérans sondés semblent

partagés quant a la perception de leur préparation et leur planification de carriére. La
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distribution montre que 41,7 % sont en désaccord et fortement en désaccord avec 1’énoncé
suivant : ma préparation et ma planification de carriere lors de ma libération des Forces
armées canadiennes étaient adéquates, contre 39,9 % qui sont en accord et fortement en

accord.

I1 a été¢ montré que le processus de planification et de préparation représente un enjeu
transitoire significatif. Toutefois, la littérature indique que la lourdeur administrative et les
procédures liées a la libération semblent étre prioris€ées aux aspects psychologiques,
familiaux et au bien-&tre des vétérans (Blackburn, 2018). En effet, dans I’article « La
transition de la vie militaire a civile ; enjeux transitoires pour les anciens combattants », des
vétérans expriment que les ressources mises en place pour la préparation de carriére n’ont

¢té d’aucune utilité¢ dans leur préparation a leur seconde carriére.

4.3.5 Le niveau de préparation de la transition a la vie civile pour les vétérans et leurs
familles

La préparation de la transition a la vie civile pour les vétérans et leurs familles est
associ¢e de fagon statistiquement significative a la satisfaction de carriére, mais témoigne
d’une absence de lien significatif avec la satisfaction au travail. La distribution des réponses
indique que 24,4 % ne sont pas d’accord du tout avec 1’affirmation suivante : ma libération
des Forces armées canadiennes a été facile pour moi et ma famille, car nous étions bien
outillés et bien préparés a cette transition a la vie civile, tandis que 26,4 % sont d’accord
avec cette dernicre. Le niveau de préparation et la planification exercent une influence sur le
succes ou I’échec de la TMC. Conséquemment, Blackburn (2016), dans son mod¢le de la
démarche transitoire, en fait état, en affirmant que le processus de libération, notamment que
les phases de pré-libération s’avérent « cruciales dans la démarche transitoire et I’enticre
responsabilité revient au MDN, aux FAC, au militaire et a sa famille » (Blackburn, 2016,

p.60).
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4.4 LES FACTEURS ORGANISATIONNELS ASSOCIES A LA SATISFACTION AU TRAVAIL ET DE
CARRIERE

Tout comme les facteurs psychosociaux, les facteurs organisationnels sont associés
significativement a la satisfaction au travail et de carri¢re. Cette section vise a expliquer les

différents liens et a proposer une analyse plus exhaustive.

4.4.1 Le soutien organisationnel percu

Nos résultats montrent que le soutien organisationnel pergu est significativement et
positivement associé a la satisfaction au travail et de carriere. En ce sens, si I’employé¢ estime
que son organisation tient compte de ses efforts et valorise ses investissements personnels a
travers les différentes décisions et politiques de ressources humaines, il aura I’impression que
son organisation se soucie de son bien-étre et de la qualité de son environnement de travail
(Eisenberger et al., 1986). De plus, selon Blau (1964), la théorie de 1’échange social décrit
une relation de réciprocité envers I’employeur (qui bénéficie autant a ’employé qu’a son
organisation), lorsque les employés ont « le sentiment que ce dernier contribue, de manicre
significative, a la qualité de leur environnement de travail, mais, également, lorsqu’il valorise
les efforts réalisés dans le cadre de leur activité professionnelle » (Paill¢, 2007. p.2). Le
soutien perg¢u de 1’organisation contribuerait donc a accroitre le sentiment de satisfaction a
travers cette réciprocité. Selon la méta-analyse de Rhoades et Eisenberger (2002), une
relation fondée sur la réciprocité (théorie de la réciprocité de Blau, 1964) permettra a
I’employ¢ d’éprouver une plus grande satisfaction au travail et une meilleure humeur globale
au travail. Ainsi, les vétérans qui percoivent un soutien élevé de leur organisation seraient

plus enclins a étre satisfaits de leur emploi et de leur carriére.
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4.4.2 Le soutien percu du supérieur immédiat

Les résultats obtenus montrent également que le soutien percu du supérieur immédiat
est positivement associé a la satisfaction au travail et de carriere, ce qui pourrait étre expliqué
par le fait que les superviseurs jouent un role quotidien de premier plan dans la relation
d’emploi (Eisenberger, 2002). Donc, le vétéran qui pergoit que son supérieur immédiat lui
offre du soutien et favorise son bien-&tre au travail est plus satisfait de son travail et de sa
carricre. Pour Legault (2012), le soutien de la part des gestionnaires ou du supérieur immédiat
figure parmi les facteurs les plus déterminants pour la santé psychologique au travail. La
qualité de cette relation a une importance sur la perception de qualité de vie au travail, sur la
satisfaction, I’engagement et la mobilisation. Nos résultats concordent ainsi avec les écrits

précédents.

4.4.3 Le soutien percu des collegues

Tout comme le soutien organisationnel et du supérieur immédiat, le soutien pergu des
collegues est positivement associé a la satisfaction au travail et a la satisfaction de carricre.
Le soutien social au travail peut étre composé du soutien instrumental, du soutien
informationnel, du soutien émotionnel et d’appréciation (House, 1981). Ce dernier favorise
un climat de confiance, d’ouverture, de protection et de réconfort (Cohen et Wills, 1985 ;
House et al., 1988), contribuant ainsi a accroitre la satisfaction. Brun et Dugas (2005)
expliquent notamment que de bonnes relations sociales au travail contribuent a un climat de
travail sain et harmonieux, ce qui favorise la collaboration et le développement de relations
durables. De plus, le soutien social représente un facteur de protection du stress au travail
(Iversen et al., 2008 ; La Rocco et Jones, 1978 ; Regehr et al., 2000) et il existe des liens entre
le soutien social et le bien-étre et la performance (Brun et Dugas 2005). Nos résultats, ainsi
que les études antérieures, confirment que le soutien percu des collégues est associé a la

satisfaction au travail et de carriére chez les vétérans.
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4.5 LIENS ENTRE LA SATISFACTION AU TRAVAIL ET LA SATISFACTION DE CARRIERE ET LA
SATISFACTION A L’EGARD DE LA VIE CIVILE

Les résultats montrent que la satisfaction au travail et la satisfaction de carri¢re sont
positivement associ¢es a la satisfaction a 1’égard de la vie civile. Il est alors possible
d’affirmer qu’il y a une association positive entre la satisfaction au travail et de carriére et la
satisfaction a la vie civile. Sachant qu’avoir un travail et une carriere satisfaisante constituent
des facteurs déterminants pour la satisfaction a la vie civile, tout porte a croire qu’il faut s’y
attarder. Selon 1’é¢tude de Rose et al., 2018 : « le facteur le plus déterminant d’une transition
réussie et de trouver un travail satisfaisant (rapporté par 26,8 % des répondants) [traduction
libre] » (p. 93). Bien que le concept de satisfaction de la vie civile soit une notion plutdt
subjective, ce dernier peut étre mesuré par plusieurs indicateurs, notamment la perception de
la situation familiale, professionnelle, sociale, de la santé, des finances, etc. (Diener, 1984).
Bien que des auteurs comme Rode (2004) se soient attardés aux pistes d’explications des
liens entre la satisfaction en emploi et la vie en général, tout porte a croire que pour les
vétérans, le soutien social et familial adéquat et une situation professionnelle satisfaisante
constitue des indicateurs propices a la satisfaction a la vie civile ayant comme finalité une

transition réussie.

4.6 CONTRIBUTIONS DE L’ETUDE

4.6.1 Contributions théoriques

D’un point de vue théorique, cette étude contribue a la littérature sur les vétérans
québécois. Peu d’études s’intéressent a la population de vétérans québécois, et s’intéresser
aux vétérans québécois permettra de mieux connaitre cette population qui représente une
proportion de 19 % des vétérans canadiens (Gouvernement du Canada, 2022). Ensuite, peu
d’études sont consacrées a la satisfaction au travail et de carriére des vétérans, et encore

moins en abordant précisément les différents facteurs organisationnels liés a ces deux types

87



de satisfaction. Il a été montré que le soutien organisationnel, du supérieur immédiat et des
collégues de travail sont des ¢léments qui favorisent le bien-étre au travail et a la satisfaction
en emploi. Les résultats contribuent ¢galement a approfondir les connaissances en ce qui a
trait aux vétéranes et a leur plus grande difficulté a transiger vers la vie civile et de s’adapter

a cette nouvelle réalité.

Enfin, le cadre théorique qui a été développé et vérifi€¢ pour cette recherche permet
d’offrir un portrait global des différents facteurs associés a la TMC et par le fait méme, au
bien-étre des vétérans (ACC, 2019a, 2019b). Bien que les variables individuelles et
psychosociales aient été associées a la satisfaction au travail et de carricre, les résultats ont
révélé que les variables organisationnelles sont celles qui ont la plus grande portée sur la
satisfaction de travail et de carri¢re. De plus, peu d’études abordent le sujet de la satisfaction
de carriére plus spécifiquement, ce qui constitue un apport qui pourra ouvrir la voie a des
recherches a venir sur le sujet. Enfin, ce mémoire a également permis de contribuer
scientifiquement aux études sur les liens entre la satisfaction au travail et de carric¢re sur la

satisfaction a la vie civile.

4.6.2 Contributions pratiques

Le but ultime des militaires qui font une transition vers la vie civile est de réussir cette
transition (Blackburn, 2016). Bien que ce concept demeure subjectif, plusieurs indicateurs
sont mesurables et cette recherche avait pour objectif de fournir des résultats pouvant se
révéler utiles aux gestionnaires, aux organisations, aux organismes de soutien et aux
instances gouvernementales, pour la prise de décision et pour la mise en ceuvre de pratiques

et de stratégies.

D’un point de vue organisationnel, la mise en place de structures d’accueil et

d’intégration claire et de formation adaptée aux besoins spécifiques des vétérans engagés
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serait recommandée. Le monde militaire est un environnement trés structuré avec des balises
claires, donc le fait de leur proposer un milieu de travail organisé et ordonné pourrait
favoriser la perception de soutien organisationnel des vétérans. Quant aux gestionnaires, il
serait suggéré d’adopter une approche bienveillante, soutenue et une communication claire
et directe. Afin de renforcir le sentiment d’appréciation de la communauté civile en milieu
de travail, il serait proposé aux gestionnaires de régulierement leur offrir une rétroaction au
sujet de leur travail, mais également de se montrer a 1’écoute de leurs idées et de leurs besoins.
Il serait donc adéquat d’offrir aux vétérans un soutien soutenu du supérieur immeédiat en
faisant des rétroactions réguliéres et/ou sous forme de mentorat. Favoriser un climat de
confiance et de collaboration en misant sur des relations de travail harmonieuses et le travail
d’équipe, permettrait de développer un soutien social au travail. En tenant compte du fait que
plusieurs vétérans vivent avec des problémes de santé physique et/ou psychologique (Sweet
et al., 2020), le souci d’offrir un environnement ergonomique et flexible permettrait une
meilleure adaptabilité aux différentes limitations avec lesquelles les vétérans doivent
composer. Puisque les conditions d’emploi civil sont bien différentes de celles du monde
militaire, il s’avere appropri¢ d’offrir différentes formations sur I’organisation afin que le
vétéran puisse mettre a jour ses connaissances et mieux connaitre ses droits. De plus,
sensibiliser et conscientiser les collégues de travail des vétérans a la réalité¢ de ceux-ci et les

enjeux auxquels ils sont confrontés quotidiennement est & encourager.

I est conseillé aux organismes d’aide aux vétérans de s’attarder particuliérement au
soutien des familles et de leurs amis, deux facteurs psychosociaux significatifs associés a la
satisfaction au travail et de carriére, et conséquemment, a la satisfaction a la vie civile. Bien
que certains d’entre eux puissent ne pas bénéficier de ce type de soutien, notamment par la
rupture avec le monde militaire qui peut entrainer un isolement social (Blackburn, 2017), se
joindre a des communautés de vétérans pourrait étre favorable quant au soutien

communautaire et stimuler le développement de nouveaux liens significatifs.
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Bien que les principales ressources gouvernementales aux vétérans soient de juridiction
fédérale et que les organismes soient dispersés a travers le Canada, il pourrait s’avérer
pertinent pour les vétérans québécois de bénéficier de services de proximité, plus locaux.
Particuliérement pour les organismes qui se concentrent a la réintégration a I’emploi des
vétérans, des organismes québécois seraient mieux outillés et plus aux faits de la réalité
québécoise en matiere d’emploi et des conditions de travail. Bien que plusieurs services
d’aide a la transition soient déja offerts aux militaires libérés, il est possible que ceux-ci ne
mesurent pas I’ampleur des défis et des difficultés auxquelles ils pourront étre confrontés
dans leur nouvelle réalit¢ du monde du travail. C’est pourquoi des suivis en milieu de travail
pourraient étre proposés afin de s’assurer d’une meilleure adéquation entre le milieu
organisationnel et les vétérans. Comme il a ét€ mentionné a la section 4.3.5, les FAC et le
MND ont la responsabilité de mettre en place des ressources et des effectifs pour préparer les
militaires a leur démarche transitoire afin de tout mettre en ceuvre pour favoriser le passage

de la vie militaire a civile des membres.

Si I’on tient compte du fait que prés du quart des vétérans « estiment que la transition
serait plus facile si la population civile canadienne comprenait mieux le mode de vie
militaire » (Rose et al., 2018, p. 93), il serait pertinent de mieux faire connaitre le monde
militaire et les différents défis que les vétérans ont a surmonter tout au long de leur carricre,
mais aussi lors de leur transition afin de sensibiliser la population civile et les organisations
a la réalit¢ des militaires et vétérans. De plus, une étude de Rosen, Ickovics et Moghadam
(1990) avait révélé que 48,1 % des vétérans canadiens se sentent sous-estimés par les civils,
donc vivent avec un sentiment de sous-appréciation. Une meilleure compréhension
permettrait de mieux les intégrer, mais également de briser 1’isolement et de diminuer les
préjugés vis-a-vis les vétérans québécois. Il a ét€¢ montré dans cette étude que le soutien social
et organisationnel est un facteur déterminant a une transition réussie, donc une meilleure

compréhension de leur réalité serait recommandée.
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CONCLUSION DU CHAPITRE 4

Pour reprendre les idées de David Pedlar (2010), s’intéresser a tous les vétérans, et non
pas seulement a ceux qui sont soutenus par ACC, est crucial, car ce n’est pas parce qu’un
militaire ne présente pas de limitations physiques et/ou psychologiques qu’il n’a pas besoin
de soutien et de ressources, autant organisationnelles que psychosociales, pour réussir sa
TMC. Comme il a été discuté dans ce chapitre, cette recherche a permis de contribuer d’un
point de vue théorique a I’ajout de connaissance sur les vétérans québécois, et plus
particuliérement & mieux connaitre la situation a I’emploi de cette population en s’intéressant
aux facteurs associés a la satisfaction au travail et de carriere. Cette étude a permis de mettre
en avant-plan que le soutien de I’organisation, d’un supérieur immédiat et des collegues et
que le soutien familial et des amis sont associés a la satisfaction et de carriere des vétérans.
Donc, d’un point de vue pratique, la mise en place de stratégies organisationnelles et de
mesures qui amélioreraient la communication, le suivi et ’accompagnement des vétérans en
milieu de travail serait conseillée. D un point de vue psychosocial, il serait primordial de
s’assurer que les vétérans bénéficient d’un soutien familial, des amis et/ou de la communauté
pour qu’ils soient accompagnés lors de leur libération des FAC. Tous ces facteurs peuvent
avoir une portée sur la satisfaction a la vie civile, un indicateur déterminant d’une transition

réussie.
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CONCLUSION GENERALE

Ce mémoire s’est penché sur les facteurs qui sont associés a la satisfaction au travail et
de carriere des vétérans québécois de la nouvelle génération. Il a été exposé que le fait
d’occuper un emploi satisfaisant a la suite de la libération des FAC est positivement associé¢
a une transition réussie et a une meilleure adaptation a la vie civile (Rose et al., 2018). C’est
par le biais d’'une méthode quantitative avec un devis descriptif corrélationnel qu’un
questionnaire autoadministré en ligne a permis de recueillir des résultats aupres de 183
répondants. Les vétérans sondés ont été contactés par le biais de différentes ressources,

organismes et employeurs.

A la suite de ’analyse des résultats, il a été montré que les facteurs organisationnels et
psychosociaux sont plus fortement associés a la satisfaction au travail et de carriere que les
facteurs individuels. En effet, seuls le genre et le fait d’avoir été¢ déployé durant la carriere
sont corrélés a ceux-ci. A I’opposé des études sur 1’effet du genre sur la satisfaction au travail
(Brownetal., 1983 ; Zou, 2015), les vétéranes semblent moins satisfaites de leur emploi civil.
En ce qui concerne le fait d’étre déployé¢, cela pourrait étre expliqué que les vétérans déployés
ont connu des conditions d’emploi difficiles, notamment avec des horaires continus, les
dangers encourus et des taches laborieuses. Donc, ces vétérans qui ont connu des
déploiements pourraient se montrer moins critiques envers leur environnement et leur
condition de travail et se voient plus satisfaits de leur nouvelle occupation. En revanche, les
facteurs psychosociaux (soutien de la famille et des amis, la préparation et la planification a
la transition et le niveau de stress pergu) sont associés positivement a la satisfaction au travail
et de carricre. Cependant, le niveau de stress pergu y est négativement associé, ce qui permet
d’affirmer que plus le niveau de stress percu est élevé, moins les vétérans se voient satisfaits.
Enfin, les résultats ont montré que les facteurs organisationnels (soutien organisationnel,
soutien du superviseur et des collegues) sont fortement associés a la satisfaction au travail et

de carriére des vétérans québécois. Ainsi, des corrélations positives ont été révélées quant
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aux effets de la satisfaction au travail et de carriére sur la satisfaction a la vie civile. Il est
donc possible d’affirmer que les différents facteurs (individuels, organisationnels et
psychosociaux) sont associés a la satisfaction au travail et de carriere, et par le fait méme, a

la satisfaction a I’égard de la vie civile.

La principale limite de 1’étude réside dans le fait qu’il est difficile de déterminer plus
spécifiquement ce qui influence les différents facteurs ou encore la perception des vétérans
au regard du poids relatif accordé a ces facteurs. Il est également ardu de tirer des conclusions,
car les études quantitatives avec un devis corrélationnel, bien qu’elles comportent I’avantage
d’étre fiables et valides, permettent d’établir des liens et des corrélations entre les différents
facteurs et concepts, et non d’affirmer des relations de causalité. Par ailleurs, il aurait été
intéressant d’obtenir le point de vue des employeurs, et de connaitre plus précisément les
pratiques de gestion et les mesures organisationnelles prises par les organisations qui
favorisent le soutien pergu des vétérans a 1’égard de leur milieu de travail et des relations qui
y entretiennent. Il en va de méme pour le niveau de préparation et de planification de la TMC.
Connaitre les lacunes et les expériences de transitions aurait pu mieux orienter les ressources
qui interviennent lors de cette étape importante. Cependant, les résultats obtenus et les
corrélations dégagées permettent de cibler certains besoins et peuvent aiguiller les
organisations et les ressources vers des pistes de solutions. En second lieu, sous I’angle
organisationnel, cette étude s’est concentrée sur les concepts de la satisfaction au travail et
de carricre et sur leurs liens avec le soutien organisationnel, des collégues et du supérieur
immédiat au travail. Le facteur identitaire, a travers le sentiment d’appartenance, le sentiment
d’utilité ou le sens au travail, n’a pas été développé. Chez les vétérans, il a €t€¢ montré que la
perte identitaire avec le monde militaire est un aspect qui a est représenté dans plusieurs
¢tudes sur la transition de la vie militaire a civile (Lee et al., 2020; Thompson et al., 2017),
il aurait dont été pertinent de ’inclure dans le cadre d’analyse. Pour terminer, 1’étudiante

chercheuse principale dans cette étude a elle-méme fait I’expérience des Forces armées
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canadiennes, donc 1’analyse des résultats et les conclusions qui sont tirées sont susceptibles

d’étre influencées.

Quelques avenues de recherche futures pourraient se révéler pertinentes. Tout d’abord,
en se basant sur le cadre théorique qui a été proposé dans ce mémoire, approfondir les
différents facteurs présentés avec une approche qualitative permettrait de mieux comprendre
les résultats obtenus. De plus, se pencher sur la satisfaction au travail et de la vie civile des
vétéranes permettrait de mieux concevoir les différences entre elles et les femmes de la
population générale. En addition, considérant que peu d’études s’intéressent plus précisément
aux facteurs organisationnels qui influencent la satisfaction au travail et de carriére des
vétérans, poursuivre dans cette voie permettrait d’adapter les pratiques de gestion et proposer
des mesures adaptées a la réalité des vétérans afin de mieux outiller les gestionnaires et leurs
collégues de travail. Comme il a été mentionné tout au long de ce mémoire, le but ultime des
vétérans est de vivre une transition réussie lorsqu’ils quittent le monde militaire. Il est donc
de notre devoir de tout mettre en ceuvre pour favoriser leur intégration au sein des

organisations, mais également au sein de la société.
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ANNEXE 1: QUESTIONNAIRE

QUESTIONNAIRE DE RECHERCHE

1. INTRODUCTION

Bonjour,

Vous avez été sélectionné pour participer a une recherche portant sur la satisfaction au travail
et de carricre de vétérans. Ce sondage s’adresse ainsi aux vétérans québécois qui occupent
actuellement un emploi.

Ce projet vise a examiner les facteurs qui influencent la satisfaction a 'emploi et de carriere des
vétérans québécois libérés des Forces armées canadiennes qui entament une seconde carriere.

Ce questionnaire de 28 questions requiert 15 minutes a remplir. Les données collectées sont
enticrement confidentielles. Les données collectées sont enticrement anonymes et
confidentielles, votre nom n’apparaitra en aucun temps sur un rapport de recherche ou une
publication. Vous étes libres de répondre aux questions et votre participation est totalement
volontaire.

En participant a cette étude, vous contribuerez a outiller les vétérans, les ressources d’aide ainsi
que les organisations a mieux comprendre la transition professionnelle et la transition de la vie
militaire a la vie civile et ainsi améliorer les services et les pratiques de gestion.

Si vous avez des questions, vous pouvez communiquer avec madame Emilie Dion, étudiante-
chercheuse a la maitrise en gestion des personnes en milieu de travail a I'Université du Québec
a Rimouski (UQAR) par courtiel : emilie.dion2@ugqar.ca

Merci de votre précieuse collaboration!

Ce projet de recherche est approuvé par le comité d’éthique de la recherche de PUQAR (CER-119-934).
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SECTION 1

Cette premicre série de questions porte sur vos perceptions a I’égard de votre vie en général, de
sur la satisfaction au travail et sur la satisfaction de carricre.

1. Dans I'ensemble, dans quelle mesure étes-vous satisfait de votre emploi actuel ?

D
2)
3)
4
5)

Trés fortement insatisfait
Plutot insatisfait

Ni satisfait ni insatisfait
Plutot satisfait

Tres fortement satisfait

2. Vous trouverez ci-dessous cinq affirmations avec lesquelles vous pouvez étre en accord ou en
désaccord. Sur une échelle de 1 a 5, indiquez votre degré d’accord avec chaque affirmation.
Veuillez étre ouvert et honnéte dans votre réponse. [Echelle allant de 1- Tros fortement en désaccord
a 5 — Tres fortement en accord)

o O O O O

Dans la plupart des cas, ma vie est proche de mon idéal depuis que j’ai quitté les FAC.
Les conditions de ma vie civile sont excellentes.

Je suis satisfait de ma vie civile.

Jusqu’a présent, j°ai obtenu les choses importantes que je voulais dans ma vie civile.

Si je pouvais recommencer ma vie civile, je ne changerais presque rien.

3. Dans 'ensemble, dans quelle mesure étes-vous satisfait de votre carriére dans la vie civile ?

1)
2)
3)
4)
5)

SECTION 2

Trés fortement insatisfait
Plutot insatisfait

Ni satisfait ni insatisfait
Plutot satisfait

Tres fortement satisfait

Cette seconde série de questions porte sur vos perceptions a I’égard du soutien de vos
collegues, de votre supérieur immédiat et de 'organisation pour laquelle vous travaillez en ce

moment.

4. Dans quelle mesure étes-vous en accord avec les énoncés suivants relatifs a votre organisation ?

[Echelle allant de 1- Trés fortement en désaccord 3 5 — Trés fortement en accord)

O

Mon organisation se soucie vraiment de mon bien-étre.
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Mon organisation tient compte de mes objectifs et de mes valeurs.

Mon organisation me montre peu d’intérét.

Mon organisation se soucie de mes opinions.

Mon organisation est préte a m’aider si j’ai besoin d’une faveur spéciale.
Lorsque je fais face a un probléme, de l'aide est disponible aupres de mon

O O O O O

organisation.

o

Mon organisation pardonnerait une erreur honnéte de ma part.
o Sielle en avait 'occasion, mon organisation profiterait de moi [I]

5. Cochez les éléments qui sont représentatifs de I’environnement de travail que vous offre votre
employeur actuellement. Cochez toutes les réponses qui s’appliquent.

Conciliation travail-famille
Flexibilité d’horaire

Travail d’équipe

Milieu de travail ergonomique
Programme de santé et de bien-étre
Programme de formation

Possibilité d’avancement de carriere
Equité d’emploi

Programme de gestion de la diversité
Programme d’accueil et intégration

0O 0O O O 0O 0O O O O 0 O

Possibilité de voyages d’affaires ou de mutations

6. Dans quelle mesure étes-vous en accord avec les énoncés suivants relatifs a votre supérieur
immédiat? [Echelle allant de 1- T7es fortement en désaccord a 5 — I'res fortement en accord)

Mon supérieur immédiat accorde de 'importance a mes contributions.

Mon supérieur immédiat prend en compte mes objectifs et mes valeurs.

Mon supérieur immédiat m’offre de I'aide lorsque je rencontre un probléme.

Mon supérieur immédiat me pardonnerait si je commettais une erreur de bonne foi.
Mon supérieur immédiat est prét a m’aider si j’ai besoin d’une faveur spéciale.

Mon supérieur immédiat abuserait de moi s’il en avait 'occasion.

Mon supérieur immédiat ne se préoccupe pas de moi.

O O O O O O O O

Mon supérieur immédiat accorde de 'importance a mes opinions

111



7. Dans quelle mesure étes-vous en accord avec les énoncés suivants relatifs a vos collegues de
travail ? [Echelle allant de 1- T7es fortement en désaccord a 5 — Tres fortement en accord)

O O O O O O O O

SECTION 3

Mes collegues accordent de 'importance a mes contributions.

Mes collegues prennent en compte mes objectifs et mes valeurs.

Mes collegues m’offrent de I'aide lorsque je rencontre un probleme.

Mes collegues me pardonneraient si je commettais une erreur de bonne foi.

Mes collégues sont préts a m’aider si j’ai besoin d’une faveur spéciale.

Mes collegues abuseraient de moi s’il en avait 'occasion.

Mes collégues ne se préoccupent pas de moi.

Mes collégues accordent de 'importance a mes opinions.

Cette section s’intéresse a votre niveau de stress dans la vie, 2 votre soutien dans votre vie
personnelle et a votre niveau de préparation a I'égard de votre seconde carricre.

8. Au cours des trois derniers mois, a quelle fréquence avez-vous ressenti les sentiments suivants :

[Echelle allant de 1 — Jamais 2 5 — Presque tonjours)

O

(0]

O 0O 0O O O O O

Etre bouleversé 4 cause de quelque chose qui est artivé de facon inattendue.

Avoir 'impression que vous étiez incapable de controler les choses importantes de
votre vie.

Vous sentir nerveux(se) et/ou stressé(e).

Vous sentir confiant(e) quant a votre capacité a gérer vos problemes personnels.
Avoir I'impression que les choses allaient comme vous le souhaitiez.

Trouver que vous ne pouviez pas faire face a toutes les choses que vous aviez a faire.
Etre en mesure de controler les irritations dans votre vie ?

Vous mettre en colére a cause de choses qui étaient hors de votre contrdle.

Avoir 'impression que les difficultés s’accumulent si haut que vous ne pouviez pas les
surmonter.

9. Dans quelle mesure étes-vous en accord avec les énoncés suivants relatifs aux membres de votre
famille ? [Echelle allant de 1- I7es fortement en désaccord a 5 — Trés fortement en accord)

Les membres de ma famille m’offrent le support dont j’ai besoin.

Je peux compter sur les membres de ma famille pour m’offrir un soutien émotionnel.
Les membres de ma famille sont sensibles a mes besoins.

Les membres de ma famille me soutiennent pour résoudre des problemes.

Je suis proche des membres de ma famille.

o 0O 0O O O
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10. Dans quelle mesure étes-vous en accord avec les énoncés suivants relatifs a vos amis ? [Hchelle

allant de 1- T7es fortement en désaccord a 5 — "I'rés fortement en accord)

O O O O O

Mes amis m’offrent le soutien dont j’ai besoin.

Je peux compter sur mes amis pour m’offrir un soutien émotionnel.
Mes amis sont sensibles a mes besoins.

Mes amis me soutiennent pour résoudre des problemes.

Je peux compter sur au moins un ami proche.

11. Dans quelle mesure étes-vous en accord avec Iénoncé suivant: Ma préparation et ma
planification de carriére lors de ma libération des Forces armées canadiennes étaient adéquates.

1)
2)
3)
4
5)

Fortement en désaccord

En désaccord

Ni en accord ni en désaccord
En accord

Fortement en accord

12. Dans quelle mesure étes-vous en accord avec 'énoncé suivant : Ma libération des Forces armées
canadiennes a été facile pour moi et ma famille, car nous étions bien outillés et bien préparés a
cette transition a la vie civile.

1)
2)
3)
9
5)

Fortement en désaccord

En désaccord

Ni en accord ni en désaccord
En accord

Fortement en accord

13. Sur une échelle de 1 a 6, classez les sources de soutien suivantes selon celles qui vous ont été les
plus bénéfiques depuis votre libération des FAC.

O O O O O

o

Votre conjoint/conjointe

Votre famille

Vos amis

Des anciens membres des FAC.

Des ressources de soutien (p. ex. Anciens combattants Canada, Légion Royale
canadienne, centre de transition, etc.)

Vos collegues de travail

Autre, précisez :

14. Est-ce que vous participez a des activités sociales ou a des rassemblements de vétérans depuis
votre libération ?

O Jamais

O

Une fois par année
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o Plusieurs fois par année
o  Sur une base réguliere

SECTION 4 : VOTRE PROFIL DE VETERAN

15. Pour quelle raison avez-vous été libéré des Forces armées canadiennes ?
Libération pour des raisons médicales

Libération volontaire

Libération involontaire

Retraite

Fin de contrat

Autre

O O O O O O

16. Depuis combien de temps étes-vous libérés des Forces armées canadiennes

ans mois

17. Quel age avez-vous ?

ans

18. Vous étes ?

Une femme
Un homme
Une personne non binaire
Je ne préfere pas répondre

O O O O

19. Quel est le diplome civil le plus élevé que vous ayez obtenu ?

Diplome d’études secondaires (DES) ou professionnelles (DEP)
Dipléme d’études collégiales (DEC)

Certificat de 1¢r cycle universitaire

Baccalauréat

Diplome de 2¢ cycle universitaire (maitrise, DESS)

Doctorat

O O O O O O

20. Présentez-vous des limitations physiques et/ou psychologiques qui impactent 'emploi que vous
occupez? Si oui lesquels ? (Ex. : douleurs chroniques, difficultés a accomplir certaines tiches,
anxiété, problemes de concentration, etc.)

o Oui
o Non
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21.

22.

23.

24,

25.

26.

Précisez :

Quel était votre grade a la libération ?

Recrue, éléve-officier
Soldat-caporal
Sergent-Adjudant
Officier

Autre

O O O O O

Quel était votre métier ou votre profession dans les FAC?

A quel domaine militaire apparteniez-vous ?

Armes de combat (Fantassin, Blindé, ingénieur de combat, etc.)
Administration

Services (Cuisinier, approvisionnement, etc.)

Soin de santé et services sociaux

Sécurité (Police militaire)

Métiers spécialisés en aéronautique

Métiers spécialisés maritimes

Autre

O O OO0 OO0 OO0 OO0

Pendant votre engagement dans les FAC, avez-vous été déployé? (Ex.: Croatie, Bosnie,
Afghanistan, etc.)

o Ou
o Non
o Sioui, précisez 'endroit et le nombre de déploiements

Combien d’années de services dans les FAC comptez-vous ?

ans

Dans quel secteur d’activité travaillez-vous actuellement ?

Affaires, finances, administration

Sciences naturelles et appliquées et domaines apparentés

Secteur de la santé

Enseignement, droit et services sociaux, communautaires et gouvernementaux
Atrts, culture, sports et loisirs

Vente et services

Métiers, transport, machinerie et domaine appatentés

O O O O O O O

115



o Ressources naturelles, agriculture et production connexe
o Fabrication et services d’utilité publique.
o Autre (veuillez préciser : )

27. Depuis votre libération, combien d’emploi avez-vous occupé ?

Un seul
Deux

Trois

Plus de trois

O O O O

28. Veuillez nous faire part de tout commentaire jugé pertinent.

Mertci pour votre précieuse collaboration!

Sile questionnaire vous projette dans un état de détresse ou vous fait ressurgir des émotions
indésirables, n’hésitez pas a communiquer avec des ressources d’aide spécialisées pour les

vétérans dont voici les coordonnées :

Ancien Combattant Canada au : 1-833-921-0071
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INDEX

Vétéran : Les vétérans sont d’anciens membres des Forces armées canadiennes.

Type de libération : Le type de libération correspond a la raison du départ des Forces
armées canadiennes.

Client d’ACC : Les clients d’Anciens Combattants Canada (ACC) sont des vétérans qui
recoivent des prestations d’ACC, principalement des prestations d’invalidité. Les autres
prestations comprennent tout programme en vertu de la Nouvelle Charte des anciens
combattants en mars 2016 (indemnités d’invalidité, réadaptation, perte de revenus, Services
de transition et soutien du revenu). Un vétéran peut étre un client ou non de I’ACC.

Force réguliére : Les membres de la Force réguliére servent a temps plein a protéger le
Canada et a défendre sa souveraineté. Ils contribuent a la paix et a la sécurité internationale,
et collaborent avec les Etats-Unis pour défendre I’ Amérique du Nord. Ils sont préts &
intervenir a tout moment aux menaces, aux catastrophes naturelles ou aux crises
humanitaires au pays ou partout dans le monde.

Indemnité de départ : Une indemnité de départ est une compensation financiére que
I’employeur verse lorsqu’un employ¢ perd son emploi pour des raisons indépendantes de sa
volonté.

Libération : Un militaire est libéré des Forces armées canadiennes lorsqu’il les quitte de
fagcon volontaire ou involontaire.

Militaires du rang : Les militaires du rang (MR) sont des employés qualifiés qui offrent
des services opérationnels et de soutien dans les Forces armées canadiennes. Les MR
débutent comme recrues et sont formés pour réaliser des taches précises.

Premiére réserve : Les membres de la Premiére réserve servent dans les Forces armées
canadiennes & temps partiel et ne sont pas assujettis a une période d’engagement
déterminée. Leur role principal consiste a appuyer la Force réguliére au pays et a I’étranger.
Les réservistes servent normalement un ou deux soirs par semaine ou pendant les fins de
semaine a des endroits prés du domicile. Certains réservistes peuvent se porter volontaires
pour étre déployés dans le cadre d’opérations, si des postes sont vacants, mais ils ne sont
pas obligés d’étre déployés. De plus, les réservistes regoivent des avantages sociaux.



Situation de faible revenu : Une personne est considérée comme en situation de faible
revenu si son revenu familial ajusté est inférieur a la Mesure de faible revenu de la famille
de recensement.

Les DAOD ont remplacé les OAFC et les ORFC : Les directives administratives du
ministére de la Défense nationale et des Forces armées canadiennes sont énoncées dans la
collection des Directives et ordonnances administratives de la défense (DOAD), lesquelles
sont publiées par le sous-ministre et le chef d’état-major, ou sous leur autorité.
Comorbidité : signifie la présence de deux ou plusieurs problémes de santé chez une
méme personne.

Problémes de santé physique : problémes d’audition, arthrite, problémes de dos,
hypertension artérielle, maladies cardiaques, accidents vasculaires cérébraux, troubles
intestinaux, ulcéres, cancer, diabéte, asthme, BPCO.

Problémes de santé mentale : troubles de I’humeur, dépression/anxiété, troubles anxieux,
SSPT.

Source : ministére de la Défense nationale (2011, 2021)
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