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RESUME

de I'accumulation des situations stressarntes.

Le stress au travail est plus ou moins ressenti par les cadres selon leurs caractéristiques personnelles, le mode
de réaction qu’ils adoptent, et le contexte plus ou moins favorable dans lequel ils sont placés. Cette étude montre, 4 par-
tir d'une enquéte par questionnaires, comment certaines caractéristiques de la personne ou de la situation peuvent jouer
sur le stress ressenti, puis utilise une démarche qualitative pour mieux comprendre ces phénomenes et préciser comment
les répondants réagissent face & des situations qu'ils considérent comme stressantes.

Les résultats font ressortir que les personnes plus fatalistes, qui ont le sentiment de mal contrdler leur propre
destin, sont généralement plus stressées que les autres, notamment sur les dimensions d'abandon et d’ambiguité. Le sup-
port familial ou organisationnel est souvent considéré par les cadres comme un modérateur important de la facon dont
ils ressentent le stress. Les personnes de « type A », tournées vers U'effort et recherchant les défis professionnels, sont
plutbt stressées par la surcharge de travail, mais ce stress est souvent considéré comme positif, comme un moteur de l'ac-
tion. Encore faut-il que des difficultés familinles ne viennent pas trop s'y ajouter : le sentiment de stress vient souvent

L'homme au travail vit de plus en plus dans
un contexte de stress. En Angleterre, le cofit du stress
organisationnel est évalué par le Bureau International
du travail & 10 % de la masse salariale globale, et aux
Etats-Unis, il représenterait 200 milliards de dollars
(données citées par Le Perff et Luginsland, 1995). Pour
Limiter ces effets négatifs, les entreprises recourent de
plus en plus & des politiques de gestion du stress. Les
recherches portant sur le stress au travail se retrou-
vent au confluent de plusieurs disciplines : médecins,
biologistes, psychologues, sociologues et chercheurs
en gestion des ressources humaines se sont intéresses
a ce concept en labordant sous des angles différents,
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mais en adoptant souvent une approche transversale
intégrant plusieurs disciplines. Le stress est analysé a
travers ses manifestations psychologiques ou biolo-
giques (Steffy et Jones, 1988), a travers des facteurs
directement liés a la tache tels que la pression du
temps (Hall et Lawler, 1971 ; Bronner, 1973), la charge
de travail (Martin et Wall, 1990 ; Fox et al., 1993) ou les
conditions de travail (Aubert et Pages, 1989 ; Dejours
1988), a travers des facteurs liés aux relations entre les
membres de l'organisation (Argyris, 1957 ; Shamiz,
1980 ; Kinicki et Vecchio, 1994), ou & I'évolution de l'in-
dividu dans sa carriére (Latack, 1984).
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Une premiére étude (Roger et Roques, 1994)
visait a identifier les facteurs de stress et leurs mani-
festations au cours des différentes phases de 1'évolu-
tion de carriere d'un cadre. Elle a permis de préciser
ces concepts et de définir des outils de mesure pour
mieux comprendre comument ils sont reliés I'un 2
l'autre. Les résultats ont montré que ceux qui sont en
période de retrait par rapport & leur travail ressentent
le stress de fagon plus aigué que ceux qui sont en
phase de découverte, et surtout que ceux qui sont en
phase de performance ou de développement.

Nous indiquions en conclusion que trois rai-
sons principales, souvent mentionnées dans la littéra-
ture (Beehr et Newman, 1978 ; Edwards, 1992, etc.),
pouvaient expliquer que des cadres ressentent plus ou
moins le stress au travail : leurs caractéristiques per-
sonnelles, le mode de réaction quils adoptent, et le
contexte plus ou moins favorable dans lequel ils sont
placés. L'objectif de cette étude est montrer, & partir de
I'enquéte par questionnaires, comment certaines carac-
téristiques de la personne ou de la situation peuvent
jouer sur le stress ressenti, puis d'utiliser une démarche
qualitative pour mieux comprendre ces phénomeénes et
préciser comment les répondanis réagissent face 4 des
situations qu'ils considérent comme stressantes. Des
entretiens approfondis montrent comment les pres-
sions et les contraintes de 'environnement auquel sont
confrontés les cadres peuvent étre considérées comme
des sources de découragement, voire de dépression,
mais aussi comment elles peuvent représenter des défis
ou des opportunités de se réaliser.

ANALYSE DE TROIS MODELES COGNITIFS
ET BIOPSYCHOSOCIAUX

Trois modeles principaux ont servi de base de
référence & notre analyse : Beehr et Newman (1978)
expriment la complexité du stress par la confrontation
et 'enchainement de différentes dimensions concep-
tuelles qui sous-tendent un ensemble de variables
appelées facettes ; Lazarus et Folkman (1984) établis-
sent une relation transactionnelle et dynamique entre
la personne et l'environnement et font ressortir deux
médiateurs de cette relation, l'appréciation cognitive
et la stratégie d'adaptation ; Edwards (1992) propose
un modéle cybernétique du stress qui comporte une
boucle de rétroaction permettant 4 l'individu de modi-
fier 'environnement qui, & son tour, modifie les atti-
tudes et les comportements de I'individu.

Le modele de Beehr et Newman (1978)

Pour Beehr et Newman (1978), la source du
stress a bien une origine extérieure A l'individu, dans son
environnement, mais elle ne pourra étre considéré réel-
lement comme stressante que si l'individu la pergoit
comme telle. Cette premiére facette se combine avec celle
des caractéristiques individuelles en constituant un
ensemble d'inputs pour conduire 4 la facette du proces-
sus, autrement dit, de I'évaluation cognitive. Au cours de
ce processus, des stimuli sont parfois transformés en
comportements (ou conséquences) aux niveaux humain
et organisationnel. Deux types de déterminants agissent
alors : les événements physiques, physiologiques, chi-
miques ou neurologiques, et les facteurs psychologiques,
tels que la perception et l'appréciation de la situation, ou
le choix des moyens a mettre en ceuvre (voir figure 1).

Figure 1 : le modele de Beehr et Newman, (1978).
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Les conséquences humaines sont de trois Le modéle de Lazarus et Folkman (1984)
types : biologiques (réaction de I'organisme}, psycho-
logiques (santé mentale) et comportementales La particularité de l'approche de Lazarus et
(consommation de tabac ou d'alcool, refuge dans le Folkman est de considérer que les appréciations

sommeil, etc). Les auteurs distinguent parmi les cognitives se font en deux temps. Dans un premier

. " . ternps, la personn sure le bénéfice ou la perte que
conséquences organisationnelles celles qui portent sur bs, "2 p ¢ me uap q

i ¢ 1 te de l'implication et sur 1 l'événement de l'environnement peut entrainer pour
a performance, sur la perte de 1 impucation et sur ies son bien-étre. Dans le second, la personne évalue ses

suggestions émises par les employés. Les différents capacités a répondre & la sollicitation de l'environne-
types de réponses, ou stratégies d'adaptation pos- ment. La synthése de ces deux évaluations débouche
sibles se manifestent autant par une modification des sur des modes de réaction appelés stratégies d'adap-
attitudes, valeurs et croyances que par des comporte- tation. La stratégie d'adaptation est la réponse cogni-

tive et comportementale destinéde a gérer des
demandes externes ou internes spécifiques, qui,
durant la phase d'appréciation, ont ét¢ estimé dange-
reuses pour les ressources personnelles. Les deux

ments. Enfin, la derniére facette dont l'action se fait
sentir sur l'ensemble des auires éléments est la facette
du temps. Les effets du stress peuvent &tre diffus dans

le temps, ou encote le stress peut étre provoqué par la fonctions de ce mécanisme sont de réguler les émo-
répétition d'événements dont I'impact resterait faible tions et de modifier la relation individu-environne-
pris isolément. ment & l'origine du stress (voir figure 2).

Figure 2 : le modeéle de Lazarus et Folkman, 1984 {d'aprés Folkman et al., 1986)

RS

Ce modele prone la prééminence de la percep- étre » et la stratégie d'adaptation, définie comme l'en-
tion au détriment des mesures dites objectives. Il semble des efforts visant & prévenir ou réduire les
conduit méme A contester l'existence de normes, effets négatifs du stress sur le bien-étre. La stratégie
notamment en ce qui concerne les « bonnes » ou d'adaptation peut étre dirigée directement vers le
« mauvaises » stratégies d'adaptation puisque I'indivi- bien-étre ou encore tenter de modifier les détermi-
du est en dernier ressort le seul juge de la qualité de sa nants du stress.
réponse.

Les trois modeles accordent une part impor-
Le modele d'Edwards (1992} tante A la subjectivité de lindividu par la prise en
compte de sa perception de 'environnement et de ses

Edwards (1992) propose un état de l'art récent caractéristiques personnelles, Ils s'inscrivent tous
qui résume et compléte bien les modeéles qui l'ont pré- dans une approche relationnelle oit le stress se définit,
cédé. Pour lui, le stress se définit comme une discor- non pas comme un aspect de lindividu et de l'envi-
dance entre I'état percu par le salarié et l'état souhaité, ronnement, mais comme une relation entre les deux.
a condition que cette discordance soit jugée importan- Le schéma global est toujours bio-psychosocial : les
te par le salarié. Le stress modifie deux classes d'élé- stresseurs potentiels de 'environnement sont en géné-
ments : la santé mentale et physique appelée « bien- ral des situations sociales comme les conflits de rdle,
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Vambiguité de rble, ou les demandes contradictoires.
L'aspect psychologique apparait lors des processus
d'évaluation des situations, de choix des stratégies
d'adaptation, et dans certaines manifestations des
mécanismes de défense orientés vers la régulation des
émotions. Enfin, tous les auteurs s'accordent pour
faire figurer une ou plusieurs variables physiolo-
giques. Celles-ci apparaissent, tantét comme une
situation de départ que les mécanismes de gestion du
stress vont tenter de préserver (limitation de la dégra-
dation du bien-étre), tant6t comme les conséquences
plus ou moins lourdes du stress (symptémes de mala-
die). Tous ces modéles relient les stratégies d'adapta-
tion & des éléments déterminants du stress.

METHODE

Les données ont été recueillies dans une
enquéte par questionnaires portant sur un échantillon
de 178 cadres. Parmi eux, 11 ont ensuite été interrogés
dans des entretiens semi-directifs: une démarche qua-
litative était particuliérement en effet adaptée pour
analyser de fagon approfondie leurs réactions, et en
particulier leurs stratégies de réponses & des situa-
tions stressantes (Lazarus et Folkman, 1984).

L'enguéte

550 cadres ont été sélectionnés parmi les
anciens éleves de I'IAE d'Aix-en-Provence ou ils
avaient recu une formation complémentaire en ges-
tion. La méthode retenue était une méthode par quo-
tas destinée a assurer une bonne représentation de
chaque tranche d'age (moins de 35 ans, 35 4 44 ans, 45
a 54 ans, 55 ans et plus). Aprés relance, 178 personnes,
soit pres d"un ters de la population, ont retourné le
questionnaire qui leur avait été envoyé avec promesse
d'une réponse individualisée (ce qui a conduit 85 %
d'entre eux & s'identifier),

L'4ge moyen des répondants est de 40 ans. Le
taux de réponse des plus jeunes est nettement plus
élevé que celui des plus &gés : 45 % pour les moins de
35 ans, 23 % pour les 35-44 ans, 19 % pour les 45-54
ans, et 12 % pour les 55 ans et plus. L'ancienneté
moyenne est de 7,4 ans dans l'entreprise et de 4,3 ans
dans le poste. 15 % sont des femmes. 41 % ont une for-
mation de base scientifique (école d'ingénieurs ou
universitaire) et 33 % une formation de base écono-
migue ou commerciale.

Les entretiens

Parmi les 178 répondants, 24 ont été sélection-
nés en veillant & avoir une bonne répartition selon
Vége, les différentes formes de stress ressenti et les
étapes de carriere. Une analyse typologique a permis
de définir six groupes relativement homogénes par
rapport & ces dimensions, et 4 cadres ont été retenus
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dans chaque groupe parmi ceux qui habitaient dans la
région. Un courrier leur a éié envoyé, leur annongant
un prochain contact téléphonique. Dans les délais
retenus pour 'enquéte, il a été possible d’obtenir des
rendez-vous avec 11 cadres d'dge moyen 42 ans,
(allant de 28 a 51 ans), occupant des emplois trés
variés, et se situant & des étapes différentes de leur
évolution de carriére,

Dans les entretiens semi-directifs, les cadres
interrogés étaient appelés & dire ce que représentait
pour eux le stress, puis d’évoquer, dans des situations
ot ils s’étaient sentis stressés dernidrement, ce qu'ils
avaient ressenti, comment ils avaient réagi. Enfin, ils
devaient situer les périodes qui leur avaient paru les
plus stressantes au cours de leur carrigre profession-
nelle et dire comment iis réagiraient & trois types de
situations correspondant aux trois types de stress
dégagées dans I'étude par questionnaire, Iambiguité
dans le travail, la surcharge liée au poids des délais ou
des responsabilités, et I’abandon lorsque leur travail
leur parait peu intéressant, frustrant ou sans avenir.
En moyenne, chacun de ces entretiens a duré environ
une heure et a été retranscrit par écrit pour faciliter
I'analyse.

Les mesures

Le stress a été mesuré dans le questionnaire
par deux aspects : le premier correspond aux manifes-
tations biologiques ressenties, le second & la percep-
tion de situations potentiellement stressantes et & des
manifestations psychologiques du stress. Deux
variables liées a I'évolution de carriére ont été prises
en compte, et parmi les caractéristiques personnelles
souvent lides au stress, nous avons retenu I'age, le
sexe, le statut familial, le nombre d’enfants, 'ancien-
neté dans le poste ou dans I'entreprise, la région d’ha-
bitation, la formation de base, et des variables de per-
sonnalité telles que l'appartenance au type « A » ou
« B » et le fatalisme (ou « locus » de contrdle).

* Le stress

L'aspect biologique du stress peut étre évalué
par T'outil testé par Steffy et Jones (1988). Les répon-
dants doivent évaluer la fréquence a laquelle se pro-
duisent des troubles psychosomatiques tels que maux
de téte, insomnies, etc. Une série d'entretiens préa-
lables avec des experts et des cadres ainsi que l'analy-
se de la littérature nous ont conduits & ajouter deux
rubriques a cef outil: les allergies (Rivolier, 1989), et les
eczémas ou démangeaisons. Dans notre étude, la
consistance interne de cette mesure est de a = 0,73,

La perception des situations stressanfes est
déterminée a partir d'un instrument mesurant le stress
professionnel adapté lui aussi de Steffy et Jones (1988).
Les répondants sont invités & se prononcer sur une
échelle d'accord exprimée en pourcentage. Cet outil a
une consistance interne de a = 0,85 (Roger et Roques,
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1994). L'échelle de Steffy et Jones repose sur un postu-
lat issu d'un courant de recherche particulier (Rahe et
Holmes, 1967) qui montre I'existence d'une relation de
causalité trés forte entre les facteurs de stress et le
stress éprouvé. Dans notre instrument, les facteurs de
stress (responsabilités, charge de travail, ambiguité de
la mission...) ont été distingués des manifestations du
stress (inquiétude, fatigue, difficultés familiales...).
Nous avons obtenu entre ces deux éléments une cor-
rélation de 0,70 (p<0,001). Les entretiens en profon-
deur que nous avons réalisés vont dans le méme sens :
les cadres font trés souvent le lien entre les facteurs et
les manifestations du stress.

Pour préciser la mesure et mieux cerner les
types de stress associés aux étapes de carriére, nous
avons regroupé les questions par une analyse facto-
rielle en composantes principales qui a permis de
dégager trois axes (Roger et Roques, 1994, cf. annexe
D). Un premier ensemble de huit questions (a=0,83)
caractérise le stress 1ié a U'abandon (frustré, non recon-
nu, sans espoir d'avenir). Un second ensemble de neuf
questions (a = 0,85) est lié & la surcharge, aux pressions
ressenties dans le travail {on se sent épuisé, « rongé »
par le travail). Le troisiéme ensemble de quatre ques-
tions recouvre l'ambiguité de la mission ou des objec-
tifs, le manque d’'organisation du travail dans le servi-
ce ou le département (a = 0,63).

¢ Les facteurs individuels ou organisation-
nels

La mesure des phases de carriére que nous
avons développée a partir du questionnaire (Roger et
Roques, 1994) distingue trois grandes étapes : décou-
verte, performance, et retrait. Cet instrument se pré-
sente sous la forme de vingt questions pour lesquelles
le cadre interrogé doit indiquer son degré d'accord (de
0 % & 100 %). Il permet de situer la personne par rap-
port aux principales phases d'évolution de carriére en
se fondant sur des attitudes et des comportements par
rapport au travail. Deux questions (cf. annexe I) sont
lides a la découverte d'un nouveau domaine, de
nouvelles régles du jeu (corrélation entre les deux
questions : r= 043). Trois questions traduisent la
performance par l'action, la créativité, le dépassement
des objectifs (a = 0,73). Enfin, six questions traduisent
l'ennui, le retrait par rapport au travail (a = 0,82).

L'étape d'évolution dans le poste a été mesurée
par une question directe demandant 2 la personne
d'indiquer, parmi quatre phases, apprentissage, mai-
trise, routine et désengagement (codées de 1 a 4), celle
ol: elle pensait se situer dans son poste actuel.

Deux caractéristiques de la personnalité ont été
retenues comme pouvant influencer la fagon dont les
individus pouvaient réagir a des situations stres-
santes. La premiére, mise en évidence par les cardio-
logues depuis le début des années 40, distingue une
personnalité « de type A », davantage sujette & des

- caise (par exemple :
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accidents cardiaques liés a T'anxiété et plus sensible
aux stimulations des stresseurs, et une personnalité
« de type B », moins anxieuse et plus nonchalante au
travail. Iéchelle de neuf questions utilisée pour
mesurer cette dimension est celle utilisée par Caplan,
reprise par Arsenault et Dolan (1990) en langue fran-
« je déteste abandonner avant
d'étre absolument stir(e) que je n'ai plus aucune chan-
ce », ou « Je recherche les défis, plus il y en a, mieux
¢'est »). Nous avons obtenu pour cette échelle un coef-
ficient de validité de 0,83,

La seconde caractéristique de personnalité
retenue, le fatalisme (ou « locus » de contrdle) détermi-
ne la perception des individus sur leur capacité a
contrdler leur environnement, Une version réduite de
I'échelle de Rotter (1966) testée par Gurin et al. (1969)
a été utilisée dans 'étude, avec une consistance inter-
ne de a =0,69. Les individus a locus de contrdle
interne ont le sentiment qu'ils ont la possibilité de
maitriser leur environnement (par exemple : « Ce qui
m'arrive ne dépend que de moi », « je ne compte pas
sur la chance pour obtenir ce que je veux »), tandis que
ceux & locus de contrdle externe, plus fatalistes, attri-
buent ce qui arrive a la chance ou au destin (par
exemple : « Parfois, je crois que je ne peux pas contrd-
ler ma vie», « j'ai souvent limpression d'avoir peu
d'influence sur ce qui m'arrive »).

Vannée de naissance, le sexe (hommes=1,
fernmes=2), la sifuation de famille (célibataire, marié,
concubin, ou divorcé), le nombre d’enfants, 1a formation
de base, Yancienneté dans Uentreprise et dans le poste
étaient indiqués directement dans le questionnaire.
Pour ceux qui s'étaient identifiés, la fonction exercée a
été recherchée dans le fichier des anciens éléves ol
elle était codée sur la base d’une nomenclature com-
portant 59 fonctions regroupées en 13 familles.

RESULTATS

Aprés avoir mesuré linfluence sur divers
aspects du stress de quelques variables liées aux indi-
vidus ou & leur situation, nous illustrerons par des
exemples extraits des entretiens les situations et les
manifestations du stress pergues par les cadres et nous
analyserons leurs comportements et leurs siratégies
d’adaptation.

L'analvse guantitative

Le tableau 1 indique les corrélations entre les
principales quantitatives mesurant les différentes
dimension du stress et les variables individuelles,
objectives ou perceptuelles retenues dans l'étude.
Dans l'étude précédente (Roger et Roques, 1994), nous
avons déja souligné que les différentes dimensions du
stress étaient reliées a 1'étape de carrigre. Sur notre
échantillon élargi, nous retrouvons ces résultats : le
stress d’abandon est tout naturellement ressenti plus
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vivement en phase de retrait (r=0,66, p<0,001) ou de
désengagement par rapport au poste (r=0,52, p<0,001)
chez les cadres plus 8gés (r=-0,25 avec l'année de nais-
sance, p<0,001). Par contre, contrairement & notre
hypothése, le stress de surcharge et le stress d’ambi-
guité ne sont pas ressentis de fagon plus intense dans
les étapes de découverte et de performance. Le stress
d'ambiguité est méme plus faible dans la phase de
performance (r=-0,17, p<0,05).

L'analyse des caractéristiques individuelles
montre que les cadres qui ressentent le moins le stress
lié a Fambiguité sont les moins fatalistes, c’est & dire
ceux qui pensent le mieux mattriser leur propre des-
tin(r=0,21, p<0,01). C’est également le cas pour le
stress d’abandon (r=0,24, p<0,01). Par contre, le stress
de surcharge correspond plutdt aux cadres de « type A
» (r=0,30, p<0,001).

Tableau 1 : Corrélations entre les principales variables quantitatives
(en italigues = p>0.05: en gras = p<0.01)

conirdle externe

Individu Stress Carriére
n=178) NAIS | ANCE [ ANCP | ENFA | TYPE | LOCU | BIOL | ABAN| SURC | AMBI | STRG { ETAP | DECO | PERF | RETR
NAIS R
Année de naissance
ANCE - Ancienneté
3 . -0.64 -
dans l'entreprise
ANCF - Anclermeté | o 0.64 B
dans ie poste
ENFA - Nombre B
denfants 0.51 0.31 0.28
TYPE ~ Personnalité
type A -6.12 1 0.05 0.14 0.04 -
LOCU - Fatalisme - | g00 | g9 | 605 | 004 | 021 | -

BIOL - Stress -

e 002 013 1 014 | 004 } 008 | 012
mesure biclogique

ABAN - Stress -

. . -0.25 0.26 0.17 013 -0.08 0,24
dimension abandon

0.21 -

SURC - Stress -

dimension surchargel -0.01 0.15 010 0.01 .30 0.04

0.32 0.28 -

AMBI - Stress -

dimension ambiguits 008 | 0.02 | 007 | 0.02 0.92 0.21

017 0.40 Q.19 -

STRG - Stress -

perception globale -0.13 | 019 009 G2 0.13 .22

037 0.75 0.76 0.60 -

ETAP - Etape

dévoltion/poste | 028 | 027 | 031 | 01¢ | 002 | 010

0.15 0.52 0.00 0.23 0.32 -

DECO - Carriere -

p 0.11 016 | 029 | -0.04 0.03 -0.05
dcouverie

-0.15 ¢ D30 | -0.0% | -G.I0 | 019 | -0.43 -

PERF - Carriare -

performance 003 | 005 ¢ -0I0 | -0.08 | 022 | -031

-0.20 | 635 | <014 | 007 | -0.35 | -0.21 0.37 -

RETR - Carritre -

. 0,22 0.23 0.16 0.08 -0.13 0.18
retrait

0.14 0.66 0.08 0.19 0.47 048 | -0.32

-0.38 -

Dans le tableau 2, une analyse de variance
montre que les cadres habitant la région parisienne
sont plus stressés que les autres, mais seulement sur la
dimension ambiguité (score moyen de 52,3 et 51,1
contre 40,0 pour la province : F=4,6 ; p=0,01), et que les
femmes ressentent aussi cette dimension plus que les
hommes (48,3 contre 41,4 : F=4,5, p<0,05). La mesure
biologique du stress traduit également une différence
significative entre les hommes (moyenne 1,69) et les
femmes (moyenne 1,86 : F=6,2 ; p<0,01). Ces résultats
rejoignent les travaux rapportés par Gognalons-Nico-
let (1993) qui mettent en évidence des disparités entre
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les hommes et les femmes. Par contre, les mémes ana-
lyses effectuées sur la situation de famille et sur la for-
mation de base ne font apparaitre aucune différence
significative.

Pour préciser ces analyses, une régression pas
a pas a permis de mesurer l'influence relative des dif-
férentes varjables. Nous avons entré dans un premier
temps cing variables individuelles considérées
comme variables de contrble (I'age, le sexe, le nombre
d’enfants, I'ancienneté dans l'entreprise et l'ancienneté
dans le poste), puis les deux variables de personnalité
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{type A/B et fatalisme), puis I'étape d'évolution dans
le poste, et enfin I'étape de carriere. Le tableau 3
montre que, parmi les variables de personnalité, seul
le fatalisme (ou « locus » de contrble) apporte une
contribution significative & la compréhension des fac-
teurs de stress (4,6 % de la variance expliquée, aussi
bien pour la mesure globale du stress que pour la
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mesure biologique, p<0,01). L'étape d'évolution dans
le poste apporte encore une contribution significative
dans les deux cas (54 %, p<0,001 et 34 %, p<0,05) ;
enfin, 'étape de carridre porte a 36 % l'explication de
la variance du stress global et & 23,1 % celle de la
mestre biologique (p<0,01).

Tableau 2 : Le stress des cadres selon leur domicile et leur sexe (m=moyenne ; e.t.=écart-type)

Stress
Dimension 1: Dimension 2 : Dimension 3 : Mesure Mesure
abandon surcharge ambiguité globale biologique
Paris . 25.0 53.5 52.3 405 1.84
{n=12) e.t. 5.5 5.8 5.5 3.8 0.08
Région parisienne m, 27.9 456 511 36.8 177
Domicile (n=13} a.l. 5.3 8.5 53 3.6 0.08
Reste de la France m. 271 4.1 40.0 34.4 171
(n=133) et 1.7 17 1.6 1.1 0.02
Total (n=158) m. 27.0 44.9 418 35.1 1.73
(20 donndes incompletes) | 0.001 0.009 0.054 (017 6.010
4 0.92 046 | ** 0.01 0.26 G.28
Homanes m, 26.4 44.6 41.4 34.6 169
(n=127) et 1.6 17 1.7 1.1 0.02
Femmes m. 305 476 48.3 39.2 1.86
Sexe
{n=23) et 3.9 4.1 4.0 2.6 0.06
Total (n=150) m. 270 451 42.5 35.3 1.73
(28 donndes manquantes)| 3.006 0.002 0.028 0.018 6.037
P 0.34 0.58 * 0.04 0.1 we 0.01

Tableau 3 : Régression pas & pas du stress selon quatre catégories de facteurs

Stress global Stress biologique
R? Ecart (%) p i1 Ecart (%) P
Variables de contrdle
{Age, nombre d'enfants, sexe, G065 ns 0.069 ns
ancienneté dans l'entreprise,
ancienneté dans le poste)
Personnalité 0.142 77 b 0.117 4.8 *
- fatalisme 0.111 4,6 e 0.115 4,6 **
- type A/B 0.089 2.4 ns 0.068 -0,1 ns
Etape d'évolution 0.196 54 i 0.151 34 *
dans le poste
Etape de carriére 0.360 164 il 0.231 8,0 i
- découverie 0.221 25 ns 0.193 4,2 ns
- performance 0.293 9,7 b 0.174 2,3 ns
- retrait 0.295 9,9 s 0.183 3.2 ns
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L'analyse qualitative qui suit vise & mieux
comprendre, & partir de 11 cas représentant des situa-
tions trés diverses, comment le stress est ressenti,
comiment il se manifeste, et comment les cadres y font
face. Le rble modérateur de facteurs individuels ou
organisationnels y est également analysé.

L’analyse gualitative

* Les situations

Les situations stressantes mentionnées par les
cadres dans les entretiens sont caractérisées par la sur-
charge (« trop de sollicitations », « veille permanen-
te »), l'inconfort (« pas & notre goiit », « pas 4 l'aise »,
« période difficile »), la perte de maiirise ou de
contréle sur l'environnement {« C'est comme une épée
de Damoclés », « on perd les pédales », « impuissan-
ce », « aucune maitrise », « on ne peut pas se retour-
ner »). Le stress est parfois attribué & I'écart entre Ja
demande de l'environnement et la capacité de l'indivi-
du {(« on n'est pas & la hauteur »). Ces perceptions
découlent de situations vécues trés variées propres a
chaque individu : s"il pergoit un enjeu élevé, il ressen-
tira la situation comme particuliérement stressante,
surtout lorsqu'elle est associée a une contrainte tem-
porelle (« de trés grosses propositions en un temps
limite », « on conclut des affaires de 80.000 F en un
quart d'heure »}. Une autre situation souvent citée est
la relation avec d'aufres personnes de l'entreprise ;
l'existence d'une relation est citée comme une source
de stress (« les hommes vous stressent ») ou, inverse-
ment, le faible taux de stress est attribué a 'absence de
relation avec les autres salariés (je ne suis pas trop
siressé car je suis « seul & me gérer », « je n'ai aucune
responsabilité humaine »). L'accumulation des pro-
blémes joue aussi comme un facteur de stress, c’est
« la petite goutte d’eau qui fait déborder le vase » : il
ne faut pas trop parler alors « du plombier qui doit
venir, ou de la voiture qui tombe en panne ». C'est
encore le cas lorsqu'il y a surcharge de « petites ques-
tions émanant & la fois de collaborateurs, des clients ».
L'incertitude associée & un changement ou & une perte
d'emploi constitue aussi pour beaucoup une situation
stressante majeure. Dans certains cas, « c'est une ques-
tion de survie », « il faut gagner » pour ne pas se trou-
ver dans une situation de faillite. Enfin, la situation
géographique fait aussi I'objet de remarques qui vont
dans le méme sens que les résultats de notre analyse
quantitative (tableau 2) : « C'est clair... qu'on est plus
stressé & Paris qu'a Aix ou ailleurs », « Je pense qu'il y
a peut-étre un rapport au climat, la température, le
soleil... {je ne parle pas des vacances) ».

* Les manifestations

Plutdt que des situations qu’ils considérent
comme stressantes, la plupart des cadres évoque des
manifestations de stress en réponse a la question initia-
le de V'entretien, « Pour vous, le stress qu'est ce que
c'est 7 ». Trois grands thémes apparaissent alors : (1)
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les manifestations psychologiques (2), les manifesta-
tions physiologiques et (3) les comportements.

- (1) Les répondants font souvent état d'un
sentiment de malaise, d'« inquiétude », d'« anxiété »,
qui peut aller jusqu'a de I'« angoisse » ; « on a envie de
crier, de s'énerver un petit peu ». Au terme de stress
est également associé celui de « pression » ou d'autres
termes de sens voisin : « compression », « se sentir
écrasé », « contrainte », « tension », « concentration ».
La notion de concentration est d’ailleurs liée au stress
sous des formes différentes et contradictoires : cer-
tains cadres regreftent que le stress les empéche de se
« concentrer sur un probléme précis » ou du moins
d'aborder des situations périphériques a la situation
stressantes (« on se ferme », on n'arrive pas « a décon-
necter », on ne peut pas « se concentrer sur autre chose
que ses propres soucis »), alors que pour d'autres, le
stress & l'avantage de leur permetire de se fixer sur
une situation donnée (« ¢a permet de se concentrer sur
un certain nombre de sujets », « de réagir », « d'opti-
miser les performances »). Ces remarques rejoignent le
courant de pensée issu de la biologie, qui montre que
le phénomeéne de stress est avant tout une ressource
qui permet a l'’homme d'affronter le danger, d'amélio-
rer ses performances. Ce type de stress déja évoqué
par Selye (1975) est appelé l'eustress. Il s'inscrit dans
ce que le courant de pensée des années 70 nommera le
« modele salutogéne ». Pour beaucoup, le stress peut
étre aussi bien positif que négatif : « il en faut un
minimum »; « je crois que, si on vit les choses, on est
forcément stressé » ; « si on le canalise bien, ca peut
étre un partenaire ; « ¢ca développe tous les sens, l'at-
tention, 'écoute... » ; « C'est comme un compte-tours
d'une voiture de sport. En dessous de 2.000
tours/minute, t'as rien dans le ventre ; au dessus de
6.000 tours, on est dans la zone rouge ».

-(2) La seconde manifestation du stress
concerne les symptomes physiologiques. Ces derniers
sont souvent considérés comme indissociables d'un
état de stress, sans étre pourtant cités spontanément
par tous les répondants. Les symptdmes cités comple-
tent et enrichissent la liste des manifestations biolo-
giques relevées par Steffy et Jones (1988) et utilisées
dans notre questionnaire. Les états de stress peuvent
déboucher sur l'apparition de « boutons », on peut
« transpirer, bouillir intérieurement », souvent, on
parle d’éprouver de la « fatigue », de perdre son
« punch », de se sentir « amorphe », de « se trainer »
ou d'éprouver des difficultés a dormir. Souvent, plu-
sieurs €léments se corjuguent et débouchent sur « un
cercle vicieux » : les situations stressantes fatiguent et
privent de sommeil, ce qui, & son tour entraine un sen-
timent de fatigue : « on est réveillé avant que le réveil
ne sonne... et la journée, on est naze parce qu'on ne
dort pas ».

~(3) Fréquemment, les cadres jugent que le
stress vient généralement « nuire »" & leur comporte-
ment, par exemple en conduisant a4 « une mauvaise
décision », ou a des comportements inadaptés comme
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« s'affoler » et « perdre les pédales ». Les manifesta-
Hons d'« irritation », de « brutalité », d'« agressivité »,
voire de « haine » engendrées par le stress débouchent
sur des comportements tels que la colére envers les
gens avec qui travaillent les cadres ou envers les per-
sonnes de leur famille (« des coléres... je suis exécrable
avec le personnel », « je suis désagréable (...), jaboie »,
« je ne suis pas facile a vivre (...) pour ma famille », {'ai
« tendance & envoyer balader les gens », j’ai « des com-
portements agressifs », je vis un « conflit 4 la maison,
avec ma femme »). Toutefois, un témoignage va a l'en-
contre de cette conception : « plus je suis stressé au tra-
vail, moins je le suis quand je suis chez moi.. a l'in-
verse, moins je suis stressé dans la journée, plus je suis
emmerdant le soir ». Ce cadre, qui dit lui-méme avoir
un « stress inné » ou un « capital de stress », semble
avoir besoin de situations nécessitant une action pour
pouvoir se décharger. Sl n'y parvient pas dans le tra-
vail, son agressivité se transmet dans la vie privée par
un effet de « vases communiquants ».

Le schéma de comportement le plus souvent
décrit débute par une incapacité & agir dans un pre-
mier temps. Un cadre estime par exemple qu’« on ne
réagit plus ». Souvent, une activité intense y fait suite
dans un second temps pour faire face & la situation:
«¢a doit bloquer pendant une heure (..} puis on
réagit ». Il a le sentiment de passer d'un état « d'en-
fant » olt « on se sent agressé et on aurait presque
envie de se réfugier dans le ventre de sa mére », & celui
d'« homme » qui réagit. « C'est le coté professionnel
qui prend le pas. Aprés, c'est maitrisé tout de suite. »
Chez un autre cadre, cette séquence est plus longue.
Durant une période de « gestation », il ne parvient pas
a rédiger une proposition, de sorte qu'il « ne pense
qu'a ¢a ». Il est dans un « état d'excitation » et pour lui,
Clest « peut &tre ca le stress ». Ensuite, « une fois qu'(il)
a écrit la proposition, (il) se sent libéré ». Le fait que le
stress s'inscrive dans la durée cadre avec le schéma de
Beehr et Newman (1978) qui insistent justement sur la
nécessité de prendre en compte le temps. Avec le
temps, certains s’habituent : « A force d'étre stressé, on
finit par 8tre un petit peu plus blindé que les autres » ;
« avec le temps, c'est expérience qui aide. Le méme
probléme, les mémes préoccupations se passent en
douceur ». D'autres vivent plus mal le temps qui
passe : « si la période dure un petit peu, on a tendan-
ce & s'épuiser »,

¢ Les stratégies d’adaptation

Une grande partie des répondants aborde
spontanément la notion de « coping » (ou stratégie
d’adaptation) et Jui donnent une place essentielle. Les
stratégies mises en ceuvie recouvrent tout un
ensemble de situations présentées habituellement
dans la littérature, et qui peuvent étre regroupées en
deux catégories, celles qui sont tournées vers l'inté-
rieur, la régulation des émotions ou la rationalisation,
et les stratégies externes de défoulement ou d'action.
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Certaines formes de stratégies d'adaptation
sont clairement tournées vers la régulation des émotions
puisque, sans modifier la situation stressante, elles
changent la perception de l'individu. Dés le début de
I'entretien, un des cadres indique que sa foi chrétien-
ne lui permet de surmonter des obstacles « lorsque j'ai
des ennuis, je les remets & Dieu le pére et a la Sainte
Vierge (...). Je me décharge (...). Foi, espérance et cha-
rité, ca permet de s'en détacher un peu. » Clest
d'ailleurs ce qu'il décrit comme sa stratégie d'adapta-
tion habituelle. Elle s'accompagne d'un fatalisme
conscient. Un écho similaire apparait chez un cadre
qui affirme : « on peut s'aider soi-méme en se raison-
nant, en ayant le moral, en ayant des convictions ».
Pour supprimer la perception du stress, certains « arri-
vent & ne plus y penser » D'autres le vivent comme un
combat : « En face de toi, dans la glace, tu te poses cer-
taines questions. Je crois que ¢a fait partie du challen-
ge. C'est un combat avec toi-méme. Tu te dis : je vais y
arriver, je vais vaincre ma peur des responsabilités ».

La rationalisation intervient fréquemment dans
les discours. Les cadres essaient de trouver a posterio-
ri des explications qui leur permettent de mieux
accepter une situation difficile. Tl faut relativiser,
« prendre du recul », faire « un effort de volonté, d'in-
telligence » qui « permet de s'élever un peu au dessus
de la chose ». Une personne préconise également l'in-
tellectualisation pour éviter de « s'abandonner au
stress ». Dans le langage, ils tempérent les aspects
négatifs par des expressions telles que « un petit peu »
ou « peut étre ». Face & un risque de transfert géogra-
phique, un chef de service « essaye (...) de trouver de
bonnes raisons qui font que la direction générale
prend telle ou telle décision & un moment donné ».

Le sentiment de stress conduit parfois & se
tourner plus vers l'extérieur pour se défouler. Ce
défoulement prend, dans de nombreux cas, une forme
collective : « le week-end, {...) rencontrer des copains,
passer une soirée, faire un peu la féte (...} aller décon-
ner {...) ca permet d'oublier les problémes et apres, on
les prend d'une auire maniére (...) c'est un moyen
d'évacuer ». Le défoulement collectif permet d'éva-
cuer le stress par des actes sociaux : « on a stresse
ensemble, on va déstresser ensemble, on va boire
ensemble, on va au bistrot ensemble », Quelquefois, ce
défoulement est encouragé par l'entreprise ou intégré
dans la culture d'entreprise : « On fait énormément de
voyages, on se retrouve a l'extérieur, on fait un voya-
ge au ski, on fait un voyage au Colorado, on part »
« dans toutes les sociétés, il v a ce besoin de défoule-
ment, qui existe (...) ga peut arrive a tout moment, c'est
pas obligatoirement de la plaisanterie {...) c'est la sou-

pape >,

Si les modalités du défoulement collectif sont
variées, un trait marquant du défoulement individuel
réside dans la pratique d'une activité sportive : «je fais
pas mal de sport, c'est peut-étre ¢a. » Dans un autre
témoignage : « Je fais de la course & pied (..} quand
j'arrive, je dirais que (...) j'ai évacué un peu l'énerve-
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ment, je suis moins agressif (...) parce que d'abord, je
suis physiquement cassé (...) puis (...) je me dis que je
vais peut-etre bien dormir. » Ensuite, on trouve toutes
les activités qui permettent de penser i aufre chose
que le travail et qui constituent un dérivatif : « j'aurais
besoin de prendre des vacances », « on va se promener
ou on va faire quelque chose », « jai quand méme
d'autres activités para-professionnelles, disons, qui
font que jai de quoi m'occuper et de quoi penser &
autre chose, donc je ne suis pas du tout stressé 13 des-
sus... ». D'autres types de dérivatifs peuvent étre assi-
milés & des comportements de fuite : un répondant
indique qu'en état de stress, il « fumait beaucoup plus
de cigarettes », un aufre indique qu'« on augmente le
café, la cigarette, on commence a boire un coup », et
un des cadres indique quon peut étre amené 2
prendre des cachets.

Les stratégies de réponse orientées vers l'action
figurent également parmi les modalités d'adaptation
externe. Un cadre dit prendre « les problémes & bras le
corps » lorsqu'il rencontre des situations frustrantes.
Face & une travail peu intéressant, frustrant et sans
avenis, beaucoup de cadres affirment intervenir soit
pour modifier les tiches et les rendre intéressantes,
soit pour quitter leur travail, et ils donnent de situa-
tions de ce type qu'ils ont vécues : « C'est moi qui ai
décidé de partir. J'étais complétement maitre de mon
destin, je suis parti. J'ai fait ce que j'ai voulu ». Toute-
fois, il apparait clairement que les individus réagis-
sent de facons trés différentes & un méme type de
situation.

* Le rGle modérateur des caractéristiques
individuelles

La notion de caractéristiques individuelles (ou
facette « personnel ») de Beehr et Newman (1978) cor-
respond & une prise en considération des particula-
rismes individuels qui sont souvent soulignés par les
répondants dans nos entretiens : « on est tous diffé-
rents ». Les uns considéreront une situation de travail
impliquant une responsabilité ou des décisions épi-
neuses comme une source de stress ; en revanche,
d’autres affirmeront : « les responsabilités (...), ca fait
partie de mon métier, je dirais méme que c'est ga qui
m'intéresse ». De méme, aimer son travail est présen-
té par certains comme un élément diminuant le stress
percu : la volonté de réussir pourra majorer le senti-
ment de stress : « c'est une question d'amour propre,
on aime réussir », « on aime étre au niveau », « il faut
gagner ». Cette caractéristique se rapproche des « type
A » de I'échelle utilisée plus haut. Plus fréquemment,
les répondants opérent une comparaison entre leurs
propres capacités et les sollicitations de l'environne-
ment: « Estce que je suis finalement bon pour
faire 7 », « est-ce que je vais réussir ? », « est-ce que fu
es a la hauteur pour faire ¢a ? ». Ce processus s'appa-
rente & celui de la seconde évaluation cognitive pré-
sentée par Lazarus et Folkman (1984). Enfin nous
avons vu que plusieurs cadres insistent sur le fatalis-
me (« s'en remetire & Dieu ») ou sur la maltrise de leur
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destin comme des aides leur permettant de moins res-
sentir le stress. Alors que I'étude quantitative indi-
quait une relation positive entre stress et fatalisme, il
semble donc que la relation soit plus complexe, positi-
ve pour certains qui acceptent mal de ne pas avoir
prise sur les événements, négative pour d'autres qui
« s'en remettent » au destin,

* Le support familial ou organisationnel

Le support affectif ou matériel dont peuvent
bénéficier les répondants vient parfois atténuer les
effets du stress. « C'est bien d'avoir des éléments exté-
rieurs ». Ils apportent un éclairage nouveau sur la
situation et permettent de la relativiser: le pére d'un
des interviewés I'a « épaulé », « a su (...} (lui) glisser
certaines remarques qui remontent un petit peu le
moral », il l'aide & franchir les caps difficiles : « au
moment otz on a la larme a I'cedl, il va sortir la bouta-
de qui va faire que les larmes, ¢a devient du rire ». Les
amis ou les proches servent de confidents {(« on a
besoin d'en parler & un ami... un copain »), ils sont dis-
ponibles dans le besoin (« les autres autour de soi sont
I& pour vous aider », « on n'est plus tout seul », « mon
frére m'a prété 50.000 balles, ca m'a fait chaud au
ceeur »). Une autre forme de support indirect est celui
des collegues avec qui on partage en quelque sorte le
stress. La situation est surmontée plus facilement
grice & la présence du groupe : « Ces doses de stress
qu'on prend, on les partage (...} ca devient... un sujet
de rigolade plutdt qu'un sujet de stress », « ¢a passe
souvent par une réunion a plusieurs (...). Ca doit étre
plus facile de réagir & plusieurs ». L'importance de cet
élément dans la perception du stress semble peu
transparaitre dans les frois modeles conceptuels que
nous avons présentés ci-dessus ot il est englobé dans
les caractéristiques de I'environnement.

Si le rdle le plus souvent attribué au support
est de limiter l'action des facteurs de stress, il peut,
néanmoins avoir l'effet inverse (Latack, 1989). La
famille peut jouer le réle d'un support social positif,
ou négatif, par exemple dans le cas ot les deux
parents travaillent et ot ils manquent de temps pour
s'occuper des enfants (Amiel-Lebigre et Gognalons-
Nicelet, 1993). La famille, affirme un cadre, « est salu-
taire parce qu'elle m'aide & évacuer le stress, mais d'un
certain c0té, elle peut en générer un petit peu ». En
effet, si elle apporte un soutien affectif et financier elle
donne « envie de montrer que la confiance qu'on vous
a accordée, elle était méritée (...) Ca aussi c'est un é&lé-
ment de pression, de stress ». Ainsi, dans une situation
de transfert géographique, le cadre qui trouve habi-
tuellement un réconfort auprés de sa femme affirme :
« le principal handicap que j'ai aujourd'hui, c'est que
mon épouse se plait pleinement dans son job actuel et
n'a pas vraiment envie d'en changer. {..) Le ménage,
¢a peut poser un probléme. (...} C'est pas trés satisfai-
sant ». De méme, Un répondant souligne I'importance
de savoir conserver un climat familial serein : « si vous
multipliez ce genre de climat dans la vie profession-
nelle par un déséquilibre dans votre vie personnelle,
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on tient pas bien longtemps ». La vie familiale est,
indépendamment de la vie professionnelle, a l'origine
de situations de stress : « Il y a autant de raisons de
stress dans l'une et dans l'autre ». Pour la plupart des
répondants « les difficultés familiales ont un retentis-
sement sur la vie familiale ». Les interrelations entre
stress de la vie professionnelle et de la vie privée peu-
vent aussi déboucher sur une synergie négative : « La
premiére année, je rentrais, il était huit heures et
demie du soir du bureau. Ma femme... elle me com-
prenait pas, elle me faisait un peu la gueule. Il y a un
stress de ce coté 12 aussi, qui vient surenchérir sur le
reste. On dirait que le siress améne le stress ». Cette
boucle se retrouve dans chacun des trois modéles que
nous avons présentés, et qui s'opposent a des
approches simplistes dans lesquelles le stress est seu-
lement considéré comme Ja conséquence d'un change-
ment produit par un événement récent (Holmes et
Rahe, 1967).

CONCLUSION

Nos résultats font ressoriir que, si une situa-
tion en tant que telle peut étre considérée comme
stressante, elle l'est plus ou moins selon les individus,
leur personnalité, leur expérience, et le contexte dans
lequel ils se trouvent. Usunier, et al. (1993) expliquent
que, pour les positivistes, le stress existe indépendam-
ment de l'expérience de chacun et se mesure par ses
causes et ses manifestations, alors que pour les
« constructionnistes sociaux », le stress s'explique par
I'interprétation de l'individu, en fonction de son vécu
personnel.
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Les personnes plus fatalistes, qui ont le senti-
ment de mal contrdler leur propre destin, semblent
généralement plus stressées que les autres, notam-
ment sur les dimensions d'abandon et d'ambiguité.
Elles ont probablement plus besoin d'un support
familial ou organisationnel. Ce type de support est
souvent considéré par les cadres que nous avons
interrogés comme un modérateur important de la
facon dont ils ressentent le stress. Les personnes de
«type A », qui sont tournées vers l'effort et recher-
chent les défis professionnels, sont plutdt stressées par
la surcharge de travail, mais ce stress est bien souvent
considéré comme positif, comme un moteur de l'ac-
tion. Encore fautil que des difficultés familiales ne
viennent pas trop s'y ajouter : c'est souvent l'accumu-
lation des situations stressantes qui vient provoquer le
sentiment de stress. Pour les uns, I'habitude vient
ensuite gommer un peu ceite impression ; pour
d'autres au contraire, la durée conduit & un épuise-
ment progressif qui peut aller jusqu'a la dépression.

Cette étude est limitée a un échantillon parti-
culier de cadres anciens d'une école de gestion, et ses
résultats ne sont pas nécessairement généralisables a
toutes les catégories de personnel dans les organisa-
tions, mais elle fait ressortir la complexité de la notion
de stress et propose des pistes aux chercheurs qui
voudraient approfondir linfluence du temps, des
caractéristiques individuelles, et du support familial
ou professionnel qui, en modérant les effets des autres
facteurs de stress, permettent de mieux le gérer et d'en
atténuer les conséquences négatives pour lindivida
comme pour I'organisation.

Annexe I: Questions utilisées pour les mesures du stress et des étapes de carriére
Les trois dimensions de la mesure du stress (degré d'accord en pourcentage de 0 2 100 %)

Je me sens frustré dans mon travail.
Je suis trés intéressé par mon travail (inversé).

J'occupe une position sans issue dans mon entreprise.
T'ai perdu 'efficacité que j'avais dans mon travail,

J'ai le sentiment d'étre plafonné dans ma carriere.

Je me sens « rongé » par mon travail.

Les responsabilités de ma fonction sont pesantes.

Je me sens détendu dans mon travail (inversé).

J'ai trop de travail.

Apres une journée de travail, je me sens épuisé(e).

La mission que je dois accomplir est claire (inversé}.

Abandon
J'ai beaucoup d'espoirs pour mon avenir dans l'entreprise ol je travaille (inverse).
Mes supérieurs et mes collégues de travail ne m'apprécient pas a ma juste valeur.
Je suis resté au niveau ol je suis beaucoup trop longtemps.
Surcharge
T'ai tendance a étre inquiet & propos des problémes concernant mon travail.
Les pressions que je ressens dans mon travail sont trop fortes.
Je suis bousculé par les délais & respecter dans mon travail.
Mes responsabilités professionnelles interférent avec ma vie de famille.
Ambiguité
Dans mon travail, je dois répondre & des demandes contradictoires.

Mes supérieurs s'assurent que j'ai des objectifs clairs & atteindre (inversé).
Le travail est bien organisé dans mon service ou mon département (inversé).
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Les trois dimensions de la mesure des étapes de carriére (degré d'accord en pourcentage de 0 & 100 %)

Découverte
Je travaille dans un nouveau domaine et je fais de nombreux efforts pour le découvrir,
Je m'informe sur mon poste de travail et j'essaie de découvrir les régles du jeu.
Performance
Dans mon travail je suis entreprenant et je n'ai pas peur d'agir.
Jatteins et je dépasse souvent les objectifs.
Dans mon travail, je recherche les idées nouvelles et je fais preuve de créativité.
Retrait
Je me cantonne au travail qui m'est confié et qui m'ennuie.
Je pense que je suis suffisamment compétent et je me contente de mes acquis antérieurs.
Dans les communications interpersonnelles que j'ai dans mon travail, je me limite & mes relations existantes.
Je ne cherche plus a faire des efforts pour développer mes compétences.
Je prends de moins en moins d'initiatives.
Je n'entreprends plus, je me laisse porter par les événements.
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