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Résumé :

Cette communication vise & expliquer les réactions des salariés face G une transition
de carriére. Le schéma d’étude utilisé pour cette investigation est celwi du siress au
travail. Aprés une analyse de la littérature montrant le lien entre le stress et les
transitions de carriéres, plusieurs hypothéses sont posées pour répondre & des
interrogations conceptuelles ayant des retombées managériales. Les premiéres
hypothéses portent sur l'ampleur de latransition, les secondes sur lerdle de Uindividu
face &ce choixd’évolution de carriére, les troisiémes concernent les caractéristiques
de Vindividu et les quatriémes le support dont il bénéficie, dans le cadre de son travail
et & Uextérieur. La phase empirique repose sur deux questionnaires, I'un distribué
Jjuste aprés que la mutation a été annoncée (alors que le salarié est toujours dans son
ancien poste), I'autre un mois aprés entrée dans le nouveau poste. Cette démarche
quantitative est complétée par des entretiens auprés desalariés en cours de mutation
etde leurs supdrieurs hidrarchiques.

Introduction

La recherche de flexibilité 2 laquelle se livrent les organisations s’ explique par les
évolutions rapides de leur environnement. En effet, pour pouvoir répondre aux nouvelles
demandes, il est nécessaire que les salariés puissent changer de poste rapidement. Lu et
Cooper (1995) relatent une étude montrant qu’ entre le début des années 60 et Je milieu des
années 70 le nombre de déménagements pour raisons professionnelles a doublé. Ce
phénoméne touchait250 000ressortissants des Etats-Unis d” Amérique en 1987, Les auteurs
pensentque cephénoméne estidentique dansles autrespays occidentaux. Ce développement
de lamobilité 8’ explique en partie par les déplacements géographiques des entreprises qui
recherchentune main d’ oeuvie moins onéreuse. Pourd’ autres organisations, lamobilité fait
partie de la culture & entreprise. Ainsi, dans I"armée frangaise, un officier change de lieu
géographique environ tous les trois ou quatre ans. La réduction des niveaux hiérarchiques
dans I’ entreprise conduit également les salariés A connaitre des évolutions différentes de
celles auxquellesils étaienthabitués (Roger, 1992). Laprogression verticale par filiere céde
ia place 2 des carriéres en spirale, intégrant des changements de service plus fréquents que
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par le passé. La diminution delamobilité verticale conduit A s’ interroger sur I’ efficacité de
¥ organisation et surle bien-étre deVindividu (Tremblay 1992).

A ces raisons d ordre stratégique (pour 8" adapter 2 un environnement marqué par la
turbulence oupour tenter del” anticiper), s’ ajoutent des raisons & ordretactique. L' éducation
pationale utilise a cette fin plusieurs catégories de personnel enseignant. Par exemple, les
Titulaires Académiques sont titulaires d"un poste mais peuvent étre amenés 2 en changer
chaque année, tout en restant dans I’ académie, pour faire face aux modifications de
demandes quantitatives (nombre de classes d' une matiére) et qualitatives (type de matiére
enseignée). Lamobilité est une conséquence de la gestion prévisionnelle des emplois etdes
compétences (Mallet, 1991). Elle intervient donc lorsque des postes vacants doivent &tre
occupés, lors du développement d” une nouvelle branche d’ activités, etc... Lagestiondela
mobilité du personnel apparait donc comme I une des fonctions importante de Ja gestion des
ressources humaines (GRH).

Silamobilité estune source @ enjeux pour I entreprise, ellel’ est anssi pour le salarié car
les individus qui connaissent des transitions de carriére doivent s adapter a des situations
nouvelles, sources de remise en question et parfois d inquiétude. Durant les périodes de
transition, les salariés ne maitrisent pas la totalité de leur nouveau poste et leur performance
a tendance & décroitre (Pinder et Schroeder, 1987). Ainsi, les périodes marguées par un
changement d’ emploi sont-elles difficiles 3 gérer. Souventlamobilité estconsidérée comme
indispensable, et en méme temps, elle peut conduire 4 des réactions nuisibles pour
¥ organisation. Il y a donc une voie & investigation dans les phénoménes qui entrent en jeu
lors des changements de poste, afin de donner aux organisations et aux membres qui les
composent, des moyens pour améliorer la gestion de ces périodes de mobilité.

Objectif et intérét de larecherche

Cette recherche a pour objet d’ expliquer les réactions des salariés qui connaissent une
transition de carrigre. Nous visons donc & déterminer I influence de la trapsition eile-méme,
mais aussi de variables liées au mode de gestion de la transition dans I entreprise. Ces
variables sont complétées par d’ autres qui concernent les caracténistiques de |individu. Tl
s’ agitdonc d’ étudier la gestion de la transition de carriére i traversles réactions des salariés,
mais en prenant en compte certaines particularités de ces salariés et certaines des pratiques
appliquées daps I’ organisation. Le schéma d’ apalyse utilisé dans cette thése est celui du
stress au travail pour au moins cing raisons :

- Depuis les années 80, des auteurs spécialisés dans I’ étude du stress au travail intégrent
latransitionde carriére parmi les facteurs de stress (Stora, 1993). Des auteurs tels que Latack
(1984) cu Pinder et Schroeder (1987) ont montré le role déterminant des transitions de
carriére dansun processus de stress au travail, Cette approche permet, en outre, d” obtenirun
éclairage différent sur lamobilité dans I’ entreprise, notammenten se donmant des outils pour
comprendre les sources de dysfonctionnements.

- Larecherche en gestion en France utilise trés peu lanotion de stress. Cette notion est
enrevanche fréquemmentutilisée aux Etats-Unis ou en Angleterre, mais aussien Allemagne
oii elle sert de base a des recherches en GRH toujours plus nombreuses.

- Paraliélement, la notion de stress est vulgarisée dans 1a population frangaise & travers
des journaux grand public (fe Monde, Libération, I' Express, Je Nouvel Observateur, Femme
Actuelle) de sorte qu’'il n’est pas rare, pour un praticien de la GRH d’entendre ses
collaborateurs dire qu’ ils sont stressés par telle ou telle chose. Il semble que les décideurs en
GRH ainsi que les salariés recherchent de I'information sur la perception du stress en
enlreprise.

- Le stress au travail est une importante source de surcoiits : en Burope, il est évalué & &
3% de lamasse salariale globale; aux Etats-Unis, le chiffre avancé par Chaperon (1990) est
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de 84 milliards de dollars. Une étude de I université de Yale a moniré que 80% des
responsables d'entreprise affirmaient §' intéresser 4 ce probléme. Pour limiter ces effets
négatifs, les entreprises recourent de plus en plus 4 des politiques de gestion du stress. Ces
démarches procédent plus par empirisme que par une véritable réflexion scientifique.

- Les schémas d’ analyse en termes de stress ont fait I’ objet de nombreuses validations
théoriques et empiriques qui les conduisent a1’ heure actuelle 2 un état de maturité : ils nous
paraissent &tre des moyens ¢ investigation relativement fiables aussi bien dans leurs
méthodologies que dans les échelles de mesure qu'ils utilisent.

Cette approche a donc été retenue parce qu’ elle permet de réaliser une recherche dans
un domaine ot les investigations empiriques restentrelativerent réduites (Latack, 1989), et
cela particuliérement en France, ot 1a littérature de recherche en gestion est extrémement
pauvre sur ce sujet comparativement aux autres pays. A cetintérét conceptuel s° ajoute un
intérét managérial qui est de permettre aux organisations d’élaborer des plans d” action pour
limiter les comportements négatifs consécutifs 2 la perception d’ un stress au cours d’ une
transition, et ainsi, de perfectionner leuws outils de gestion des carriéres.

Cette présentation s articule autour de deux points qui seront développés, et d’un
troisieme, seulement abordé : 1-une analyse de la littérature suivie d” hypothéses, 2-un
modele de recherche décrivant les différentes variables etles échelles de mesures retennes,
puis, 3-une ébauche de la méthodologie. L analyse de la littérature balaie les grandes
approches du stress pour conduire 3 la proposition d’ une définition du stress et 2 identifi-
cation d’ hypothéses de recherche. Le modeéle meten évidence une relation principale entre
la transition de cartiére considérée comme! un.des facteur du stress et des manifestations de
stress sefon des stratégies & adaptation des individus. Cette relation est modérée par denx
types de variables : certaines se rattachent 21’ individu, d autres au support dont il bénéficie
et & son role dans la définition du nouveau poste. Chacune des variables mesurée par
guestionnaire feral’ objet d’ un petit développement. Enfin, dans la partie consacrée ala
méthodologie, deux aspects seront privilégiés : les avantages ¢ une approche longitudinale
et I utilité de procéder par une méthode mixte quantitative/qualitative.

1. Analyse de la littérature

1.1 Le stress et ses conséquences

1.1.1 Lestress : ruptore d’un état d’équilibre

Les premiéres observations dustress peuventétre attribuées a Cannon (1935) qui adéerit
les réactions biologiques qui font suite & un choc psychologique. Il énonce pour la premiére
foisI'idée ' une rupture de!" homéostasie del’ organisme. L’ état d’ équilibre étant rompu par
pnélément stressant -un stresseur-, I organisme va sécréter des hormones gui lui permettront
de s’ adapter ala situation. Les expériences de Cannon surles chats I’ aménenta conclure que
I organisme de I’animal est ainsi prét au combat ou 2 la fuite (fight or flight). Les
manifestations physiologiques observées chez]’ animal etanalysées plus tard chez 1’ homme
sont la libération de sucre par le foie, une sécrétion d’ adrénaline et de noradrénaline, une
accélérationdes rythmes respiratoire et cardiaque, ainsi qu'une intensificationde lirrigation
des muscles.

Les travaux de Hans Selye (1975) nous permettent de progresser dans la connaissance
delaliaison entrela violence de larupture de” homéostasie etlaqualité delaréaction. Dans
ses expériences, I’ action d'un agent agressif conduit & des réactions physiologiques non
spécifiques. Il en tire la notion de Syndrome Général d’ Adaptation. Ce syndrome est
décomposé en trois phases : une phase d’alarme, une phase de résistance, une phase
d’ épuisement.
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1.1.2 Lestress et ses conséguences organisationnelles

La conception de Selye a influencé un mode de pensée qui est retenu par certains
managers qui pensent qu’ ilexiste unerelation entre le niveaudes stresseurs etlaperformance
: une performance optimale correspond & un certain nivean de stress (Richelle etal., 1994).
En dessous, I'individu est peu performant parce qu’il est apathique; an dessus, la perfor-
mance décroit en raison de la tension ou de P anxiété épronvée par le sujet. I y aurait donc,
ainsi que lerapportent Benson et Allen (1980), un stress positif (eustress) etun stress négatif
{distress).

Dans le langage courant, pourtant, le stress est plutdt associé aux maux de société
psychologiques : anxiété, dépression..., ou physiologiques : fatigue, maladies cardio-
vasculaires... Le processus par lequel une réaction salutaire de défense de I’ organisme se
transforme en action pathogéne est décrit par Deval (1992). Deux raisons principales sont
évoquées : I'incapacité i réagir etla fréquence des stresseurs.

1’ homme moderne atendance 2emmagasinerle surcroitd’ énergie anlieude le dépenser
pour faire face 2 Ia situation stressante. Dans ce cas, le contre choc par lequel devrait
5" acheverla période de stress ne peut pas avoir lieu. De plus, dansI’ ensemble delalittérature,
Ies anteurs s accordent 4 penser que la vie contemporaine est particuliérement propice aux
situations de stress, etque I organisme est done sounis de fagon quasi continue 21 action de
stresseurs (Brigaudeau, 1992). Il produit alors, selon le rapport du GREPA (1990), des
réponsesinadaptées qui se traduisent par des troubles du sommeil, des maladies cardiaques,
des ulcéres d’ estomac, ou autres somatisations concourant 3 créer un état de fatigue.

1.1.3 Lestress : une notion controversée
Lefaitque e terme de stress soit aujourd” hui gal vaudé o’ améliore pas laprécision d'un
travail derecherche. Les définitions du stress §” articulent autour de trois grandes approches

- la premitre est centrée sur des situations stressantes et décritie stress par la situation
qui le provoque (voir ci dessous I approche mécaniste)

- celle portant sur les manifestations de stress décrit le stress par ses conséquences :
maladie, anxiété ou folie, comportements de fuite... C est en général I’ approche qui est
adoptée en médecine

- enfin I approche relationnelle ne s’ appuie ni sur 1a situation stressante, ni sur la
manifestation en particulier, mais sur la relation entre une personne et son environnement.
Ce o est qu’en cas d’inadéquation enire ces éléments qu’ ure situation potentiellement
stressante débouche, pour un individu donné, sur des manifestations de stress.

De plus, de nombreux termes fréquensnent utilisés dans 1a littérature américaine ne
trouvent pas d équivalent en francais comme «distresss, «strainy» on encore «coping»; ¢’ est
pourquoi quelques remarques sémantiques s’ imposent. On distingue notamment un seul
facteur de stress, un seul stimulus qui porte lenom de «stresseur», dustress en général, ¢’ est
i dire de la somme de tous les stresseurs. Notre étude porte sur I’ action d' une situation
particuliére, généralement admise comme stressante (la transition de carriére), etnon pas sur
lestress au travail d’ une fagon globale. Le terme frangais retenu pourindiquer !’ action & up
stresseur dans le cadre du travail est celui de «pression» au travail. Le sentiment éprouvé par
I'individu sous I’ effet d’ un ou plusieurs stresseurs est appelé «tension» au travail.

1.1.4 Lees différentes approches en présence

L’ analyse delalittérature montre que les approches duphénoméne de stress peuvent ére
trgs différentes. L approche mécaniste tablit une liste d événements siressants en eux-
mémes. Chaque événement est affecté d' une note qui correspond au niveau de stress qu’il
engendre; I’ addition de ces notes conduit A un total qui représente une probabilité d’ évoluer
vers un état dépressif ou anxieux. Cette méthode s”illustre par exemple & travers |’ échelle de
Holmes et Rahe (1967) «The Schedule of Recent Experiences» oti le degré de stress est
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fonction de !’ importance du changement produit par un événement récent. I avantage de
cetie méthode est & étre de manipulation facile. En revanche, elle s” applique plutdt a des
événementsdelavieprivée, etseréveledoncpenutiledanslamesuredustressorganisationnel;
enfin, elie concerne plus la probabilité de maladie que les attitudes et comportements au
travail. Avec Dorhenwend (1974), I approche devient plus qualitative et une distinction
§ opére entre les événements heureux qui représentent un gain pour I’ individu (paissance
& unenfant, obtention d un poste de travail espéré) ou malheureus qui représentent une perte
(décds &’ un parent, chdmage).

Dans leur ouvrage «Entre santé et maladie», Amiel-Lebigre et Gognalons-Nicolet
(1993) précisent que Cochrane et Robertson (1973), utilisent anouvean la distinction entre
événements stressants positifs ou négatifs mais en I explicitant par la dimension de
désirabilité sociale. Une autre distinction est prise en compte par Dorhenwend (1973),
Cochrane et Robertson(1975) suivant quel’ événement estmaitrisable ounon, prévisible ou
imprévisible. Cette capacité A agir sur I environnement est également utilisée par Fox etal.
(1993) qui Ia nomme «controles,

D’ autres auteurs tels que Lazarus et Folkman (1984), ou Ferreri et al. (1987), ont par la
suite insisté sur I’ influence des mécanismes cognitifs et émotionnels dans la perception de
I individuface aun événement stressant. En 1978, Brownet Hamris relientles différences de
perception des événements stressants 2 la signification symbolique qui leur est atiribuée.
Brown, Bhrochain et Harris (1979) étudient les variations d effet du stress en fonction de
I’ histoirepersonnelle de I’ interrogé. Askenasy etal. (1977), montrent que les perceptions de
ces événements sont imputables au niveau social, 2la culture et al’ ethnie. Lazarus et
Folkman (1984) discutent longuement de 1’ influence dela réaction du sujet pour mettre en
oeuvredes stratégies de réponse (coping). Ces stratégies peuvents’ orienter vers trois grandes
directions : 1-action, 2-régulation des émotions et3-régulation delaréponse physiclogique.

Certaines caractéristiques de lapersonnalité semblent jouer surla perception du stress,
mais fe sens delarelation ne fait pas1 objet & un consensus dans larecherche. Les groupes
d’individus appartenant i la catégorie des «types A» auraient notamment des réactions at
stress différentes des «types B> ainsi que I'indiquent Spector et O’ Connell (1994). Ces
catégoriesissues delamédecine traduisent des comportements différents autravail : les types
A sontplus agressifs, ambitieux, et font moins confiance que les types B. 1ls sont également
plus sujets aux maladies cardio-vasculaires. Le second trait de personnalité estlefatalisme
(Gurin etal., 1969; Spector et O’ Connell, 1994; Kinicki et Vecchio, 1994), qui conditionne
principalement la fagon dont un salarié va choisir sa stratégie de réponse.

Lamultiplication desfactenrs intervenantentre lestresseur (le stimulus) et laréponse de
! individu (¢’ esta dire, le vécu de chaque personne), I action ' interprétation de chacun face
3 une situation stressante et la diversité des stratégies de réponses mises en oeuvre ont
concouru & donner une place de premier ordre A I’ école cognitive. A I’ heure actuelle, ¢’ est
celle qui nous semble la mieux adaptée pour décrire le phénoméne du stress au travail. An
seindel école cognitive, certains auteurs partagent laméme approche et s’ accordent surles
principanx éléments constitutifs du mécanisme du stress. s se fondent sur deux constata-
tions {Rivolier, 1989):

- 1a tentative d’ adaptation de I’ organisme débouche sur une réaction biclogique
inadéquate et conduisant 3 une maladie qualifiée de psychosomatique,

- le stress au travail provient de facteurs extérieurs & I'individu (contrairement & la
névrose) provoquant des difficultés s’ adapter al’ environnement. Ces dysfonctionnements
sont du domaine de la psychologie sociale.

Cette approche cognitive est qualifiée de biopsychosociale. Le modéle biopsychosocial
suppose donc une investigation sur les manifestations biologiques etl’ appréciation des
tensions pergues dans le cadre de activité professionnelle (Beehr et Newman, 1978;
Lazarus et Folkman, 1984). i
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1.2 Définition

Nous proposons une définition du stress au travail dans une approche cognitive et
biopsychosociale : Je stress nait d’ une inadéquation entre les sollicitations de I’ environne-
ment et les capacités de réponse d’ unindividu. 1l se traduit par la dépradation de son bien-
tre physique et psychologigue et affecte ses comportements.

Cette définition s” inscrit dans le courant relationnel, dans lequel e stress n” est possible
qu’a travers la repcontre eptre une personne donnée, 4 un moment donné de sa vie, etun
événement donné. Le stress provient toujours d un événement extérieur 21 individu: c’est
ce qui le distingue de la névrose. Il apparait en raison d’ une incapacit€ a répondre aux
sollicitatons de [ environnement. Cette définition se situe aussi bien & unniveauobjectif que
perceptuel. Lorsque nous parfons de stress, il " agit aussi bien de celui créé par une véritable
difficuli¢ A s’ adapter & un nouvel environmement (objectif), que de celui gui nait de
I anticipation de cette menace (perception). Une autre caractéristique de cette définition
résidedans ' importance qut’ elleaccordeauprocessus, Lestressesticiunenotionenveloppante
ala fors large et détaillée qui recouvre plusieurs éléments. Dans la définition que nous
propasons, les éléments fondamentaux pour que 1”on puisse parler de stress sont 1-les
sollicitations extérieures, 2-unindividu doté d' une personnalité, d’ une histoire, de modes de
perception ctd’ action, et3-trois types deréponse : a}laréponse physiologique, b) laréponse
psychologique, et ¢) laréponse comportementale. Ces €léments sont ¢n interaction les uns
avec les autres et | observation deleur existence permet de parler de stress.

D point de vue del’ opérationalisation de lamesure, Iz notion la plus difficile A mesurer
dans cetie thése est probablement celle de stress. I est relativement aisé de mesurer les
sollicitations de! environnement, soit en appréciant leur fréquence, soitleur intensité, soit
par une mesure combinée. Deméme, certains traits de personnalité peuvent étre déterminés
par questionnaire. Chaque élément s’ inscrivant dans Ie processus du stress peut faire !’ objet
d"une mesure, de fiabilité variable, mais néanmoins admise par la littérature. Enrevanche,
il nous semble que d’ un point de vue strict, il 0" est pas possible de mesurer defagon globale
le stress, justement parce que le stress est une notion composée d' éléments divers, certains
faisant notamment figure decauses (sifuations difficiles an travail), etd” autres de conséquen-
ces (manifestations psychologiques). Néannoins, il est commode de dive ' unindivida qu’ il
est plus ou moins stressé qu’un autre. Un individu percoit un stress lorsqu’il pergoit une
situation menagante, et qu’ il rapporte des symptomes physiologiques, psychologiques et
comportementaux. Un individa stressé devrait présenter toutes ces caractéristiques. Or il
arrive que le stress ne soitmesnré que sur certaines dimensions seulenzent. Les modalités de
mesure du stress seront discutées dans ia partie suivante consacrée au modéle et aux
variables.

1.3 Hypothéses

Hypothése 1 : magnitude delatransitiondecarriére. Pinderet Shroeder (1987) montrent
que plus le nouveau poste d’ un salarié est loigné del’ ancien, plus ce salarié mettra de temps
pour étre compétent dans le poste. Si la transition peut globalement étre considérée comme
un facteur de stress i est possible de poser comme hypothése :

H1 Plus lamagnitude de transition de carriére est élevée, plus les individus éprouvent
de stress,

Hypothése2: roledel individufacealatransitionde carmiére. Pour Dorhenwend (1974),
la représentation que I’ on se fait d’ un événement potentiellement stressant dépend de sa
désirabilité. Ainsi:

H2a Plus 1a transition de carriére est désirée. moins les individus éprouvent de stress.

H2b Plus le changement de carriére est pereu comme positif, moins les individus
éprouvent de stress.
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Cochrane et Robertson (1975) et Fox et al. (1993) considérent qu’ un événement est
ressenti d” autant plus stressant que I' individu ale sentiment de ne pas le maitriser :

H2c Plus unindividu a participé 2 la définition de son nouveau poste, moins it éprouve
destress.

Hypothése 3 : caractéristiques propresal individu. Lesindividus fatalistes considérent
qu’ils ne peuvent pas influencer leur environnement. Trois hypothéses peuvent étre
proposées :

H3a Plus un individu est fataliste, moins il aura une stratégie de réponse tournée vers
Taction.

H3b Moins un individu utilise des stratégies de réponses toarnées vers 1 action, plus il

éprouve de stress.

H3¢ Plus un individu est fataliste, plus il éprouve de stress.
Pour Roger et Roques (1994 et 1995), les individus en phase de désengagement

pergoivent plus de stress au travail de les autres. Ce résultat, obtenn sur une population
particuliere, demande une autre vérification empirique :

H3d Les individus en phase de carridre de désenpagement ressentent plus de stress que
ceux en phase de découverte ou de performance.

Hypothése 4 : support. Amiel-Lebigre et Gognalons-Nicolet (1993) et George et al.
(1993) trouvent quele supportsocial aplusieurs fonctions, qui conduisent globalement auae
diminution du sentiment de stress.

H4a Plus le support social est élevé, moins les individus éprouvent de stress.

Potter et Fiedler (1981) insistent sur I"importance des relations avec le supéricur
hi¢rarchique.

H4b Le support fourni par le supérieur hiérarchique est plus 1ié A un faible taux de stress
que les autres supports.

2. Modgéle de recherche

Cetie seconde partie présente le modéle de recherche en explicitant chacune des
variables qui le compose, puis propose des instruments de mesure de ces variables.

2.1 Présentation du modele

$'inspirant des modeles cognitifs biopsychosociaux ce modéle a comme particularité de
sefocaliser surune des sources de stress, celle découlant dela transitton de carriére. Lafigure
1 présente les différentes variables qui le composent.
Figure 1 : modéle de recherche

Transition de
carritre

Variables individoelles l Rapports avec I'erganisation

age - | support

sexe participation du salarié
étapes de carriére

type A /type B
locus de contréle
Manifestations de stress
P DN SPS——" somatiques
Stratégie d'adaptation . psychologiques
comportementales
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2.2 Les variables : descriptions et mesures

2.2.1 La transition de carriére

Latack {1984) souligne que les transitions de carriére ne dépendent pas senlement d’ un
changement d’ employeur contrairement a I'idée générale, mais qu’elles interviennent
également dans un parcours au sein de la méme entreprise. Elles jouent un rdle important
comme facteur de stress (Latack, 1984, 1989). Cette situation transitoire entre deux étapes
estappelée «crises par Erikson (1950). 115" agit & un point de passage obligé, d une période
difficile & sarmonter pour pouvoir évoluer vers un stade de développement supérienr. Pour
Hall et Goodale, (1986} 1a nécessité de faire face au changement pendant la carriére est
synonyme de stress. La notion de «transfert» utilisée par Pinder et Schroeder (1987) est
comprise dans celle de transition de carriére, et comme la transition de carsiére peut étre &
I origine & angoisse, de difficultés et de craintes.

Mesure : Pinder et Schroeder {1987) caractérisent la trapsition par des variables
objectives (élévation de rang hiérarchique et changement de fonctions) et des variables
subjectives (perception que le nouveau travail est plus difficile, plus complexe, demande
plus de qualifications, est trés dissemblable de I ancien). Latack (1984) s’ oriente vers une
mesure objective delatransition de carridre dans laqueHe ] amplitude dela transition dépend
des modifications de I’ emploi, du niveau hiérarchique, de la fonction, de la thche et du
domaine d’ activité.

Pour notre thése en cotrs, nous avons développé notre propre questionnaire sur la base
des questionnaires précédemment cités, mais en apportant de substantielles modifications.
Celles-ci reposent sur un travail effectué avec un groupe d’ experts. L objectif était de rendre
lesitems e plus spécifigue possible d’ uneprofession. L.’ amplitude objective dela transition
de carriére est mesurée a travers neuf questions sur les éléments du travail qui ont été
modifiés. L’ amplitude subjective est mesurée par deux questions.

2.2.21estress

Comume cela a été mentionné dans la premiére partie, ce n’ est pas le stress en soi qui est
mesuré, mais des indicatenrs du stress. Ainst, | aspect biologique du stress peut &tre évalué
par up outil testé par Steffy et Jones (1988). Les répondants doivent évaluer la fréquence &
laquelle se produisent des troubles psychosomatiques tels que maux de téte, insommies, etc,
Une série d’ entretiens préalables avec des experts et des cadres ainsi que 1 analyse de ia
littérature nous ont conduits & ajouter deux rubriques a cet outil : les allergies (Rivolier,
1989), et les eczémas ou démangeaisons. Dans notre érude (Roger et Roques, 1995), la
consistance miermne de cette mesuie estdea = 0,73. ’

Laperception des situations stressantes est déterminée A partir &’ uninstrument mesurant
le stress professionne] adapté Iui aussi de Steffy et Jones (1988). Les répondants sontinvités
A seprononcer surune échelle d” accord exprimée en pourcentage. Cetoutil aune consistance
interne de a = 0,85 (Roger et Roques, 1994). I’ échelle de Steffy et Jones s’ inscrit dans 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 factenrs de stress (responsabilités, charge de travail, ambiguité delamission,
...) ont é1é distingués des manifestations psychologiques du stress (inquié¢tude, fatigue,
difficultés famniliales, ...}. Néanmoins, nous avons obtenu entre ces deux éléments une
corrélation de 0,70 (p<0,001)". Nous avons donc décidé de considérer que la perception des

situations stressantes et les manifestations psychologiques de stress pouvaient Etre regrou-
pées sous une seule rubrique. A1 intérieur de cetierubrique, pour préciserlamesure etmieux

1. Les entretiens en profondeur que nous avons réalisés (Roger et Roques, 1995) vont dans le
méme sens : les cadres établissent trés souvent un lien étroit entre les facteurs et les manifestations
du stress
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cerner les caractéristiques du stress nous avons regroupé les questions par une analyse
factorielle en composantes principales qui a permis de dégager trois axes (Roger et Roques,
1994). Un premier ensemble de huit questions (a = 0,83) caractérise le stress li¢ 2’ abandon
(frustré, non reconnu, sans espoir d’avenir). Un second ensemble de neuf questions
(a = 0,85) est 1ié 4 la surcharge, aux pressions ressenties dans le travail (on se sent épuisé,
«rongé» par le travail). Le troisi2me ensemble de quatre questions recouvre I ambiguité de
}a mission ou des objectifs, le manque d’ organisation du travail dans le service ou le
départemnent (a = 0,63).

Les comporterents sont mesurés par la consommation de médicaments, de cigarettes,
de café et d’ alcool ainsi que parles retards etles absences. Lamesure deI'intention de départ,
reléve certes de I attitude mais servira d’ indicateur pour enrichir cette mesure de comporte-
ment.

2.2 3 Les variables individuelles

La mesure des phases de carrigte que nous avons développée (Roger et Roques, 1994)
distingue trots grandes étapes : découverte, performance, et retrait. Cet instrument se
présente sous 1a forme de vingt questions pour lesquelles le salarié interrogé doit indiquer
son degré d"accord (de 0 % 4 100 %). Tl permet de situer la personne par rapport aux
principales phases d' évolution de carridre en se fondant sur des attitudes et des comporte-
ments par rapport au travail. Deux questions sont liées  la découverte d’un nouveaun
domaine, de nouvelles régles du jeu (corrélation entre les deux questions: r = 0,43). Trois
questions traduisent la performance par I action, la créativité, le dépassement des objectifs
(a = 0,73). Enfin, six questions traduisent]’ ennui, le retsait par rapport au travail (a = 0,82).

L étape d’ évolution dansle poste a été mesurée par une question directe demandantala
personne d’indiquer, parmi quatrephases, apprentissage, maitrise, routine et désengagement
(codées de 1 34), celle ot elle pensait se situer dans son poste actuel.

Deux caractéristiques deIa personnalité ont t6 retenues comme pouvant influencerla
fagondont les individus pouvaientréagir  des situations stressantes : I appartenance autype
A, et le fatalisme. L échelle pour mesurer la personnalité de type A se compose de neuf
questions. Elle découle de celle utilisée par Caplan, reprise par Arsenaultet Dolan (1990) en
langue frangaise (par exemple : «Je déteste abandonner avant d’ &tre absolument siir(e) que
jen’ ai plus ancune chance», ou «Je recherche les défis, plus d y ena, mieux ¢ est»). Nous
avons obtenu pour cetie échelle un coefficient de validité de a = 0,83. La seconde caracté-
nistiquede personnalité retenue, lefatalisme (ou «docus» decontrdle) déterminela perception
des individus sur leur capacité A contrbler leur environnement. Une version réduite de
I’ échelle de Rotter (1966) testée par Gurin et al. (1969) a été utilisée dans I’ étude, avec ume
consistance inteme de a = 0,69. Les individus i locus de contrdle interne ont le sentiment
qu' ils ontla possibilité de maitriser leur environnement (par exemple : «Ce qui o’ arrive ne
dépend que de moi», «Je ne compte pas sur la chance pour obtenir ce que je veux»), tandis
que ceux A locus de contrdle externe, plus fatatistes, attribuent ce qui arrive 4 la chance ou
audestin (parexemple : «Parfois, je crois que jene peux pas contrdlerma vie», «I ai souvent
I’ impression & avoir peu & influence sur ce qui m’ arrive»).

Erikson(1950), Hall (1976) et Hall etGoodale (1986) indiquent que I’ dge peut jouerdans
laperception des tensions au travail. Il sera mesuré par I année de naissance. Amiel-Lebigre
et Grognalons-Nicolet (1993) notent des différences vis 2 vis du stress selonle sexe. Enfin
le répondant doit indiquer sa sitnation de famille (célibataire, marié, concubin, divorcé ou
veuf), le nombre & enfants, sa formation de base, I’ ancienneté dans I entreprise et dangle
poste atnsi que I intitulé du poste actuellement cccupé.

2.2.4 Rapportsavecl'organisation
Le support est le soutien accordé par les pairs, le supérieur hiérarchique et les proches
endehorsdel organisation (amis, parents). Lesupport tant social qu’ organisationnel modére
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Iarelation entre les facteurs de stress et les manifestations du stress. Par un «effet tampon»
lapersonne qui fourni le support s” intercale entrele stresseur etla personne subissantle stress.
Amiel-LebigreetGrognalons-Nicolet (1993) citentégalement un «effet direct» grice auquel
la présence de la personne fournissant le support est en elle-méme un limitateur de stress..,
et son absence un facteur de stress. Suivant ces deux modalités, le support apparait done
comme un atténuatenr du stress ressenti.

Pour Latack (1989), Ie support social est un «mécanisme de prévention clé» du stress.
Cependant, elle souligne dans son analyse delalittérature que 1a notion de support social fait
I’ objet de plusieurs définitions. George et al. (1993), offrent une solution pour étudier le
support social : ils distinguent le support organisationnel du support social a proprement
patter. Il nous semble possible d’ aller plus loin dans 1a distinction puisque nous proposons
unée approche suivant trois critéres : 1-la personne qui fourni le support (supérieur, collégues,
famille, etc...), 2-le domaine d’ action du support (travail, problémes personnels) et 3-les
moyens parlesquelslesupportjoue sonrdle (mettre al aise, écouter, faireuneffortpour aider
le salarié). Le support estmesuré  travers deux tableaux, I un concernant les problémes au
travail, I autre les difficultés personnelles. Chacun de ces tableaux, croise les critéres 1 et 3.

La participation que I’ organisation accorde & son salarié fait]’ objet &’ vn questionnaire
développé pour cette recherche. 11 s agit de mesurer fa désirabilit€ du nouveau poste, le
caractére positif ou négatif du changement, et le contrdle (Fox et al., 1993) exercé par le
salarié.

2.2.5 Les stratégies d’adaptation

Comme la plupart des modeles cognitifs (Lazarus et Folkman, 1984), notre modéle
intégre les stratégies ¢’ adaptation. Une revue de littérature de Latack et Havlovic (1992)
montre le grand nombre d' auteurs qui se sont penchbés sur cette notion. Une classification
courante considere que les stratégies d” adaptation peuvent se décliner suivant trois modali-
s,

- La stratégie d’ adaptation centrée sur I’ action vise A supprimer ou a transformer le
facteur qui a provoqué le stress.

- La stratégie d’ adaptation centrée sur 1a régulation des émotions cherche & limiter la
perception d' une situation pénible. Les processus d’intellectualisation et de minimisation
entrent dans cette catégorie (deux items sont utilisés pour mesurer cetie dimension).

- Lastratégie d’ adaptation centrée sur les manifestations du stress a pour but de soulager
I individu de son inconfort ou de sa souffrance (refuge dans Ie sommeil, consommation de
tabac, & alcool ou de tranquillisants

Les modalités de la stratégie d’ adaptation dépendent donc de la perception du stress 1ié
aux transitions de catriére, mais aussi des manifestations du stress. Ces derniéres sont
également conditionnées par la stratégie &’ adaptation qui, parallélement, vise a modifier les
caractéristiques de la situation de cartiére -ou, du moins, modifie la perception qu'a
I'individu de cette sitnation. La mesure des stratégies d’adaptation sur la base d'un
questionnaire ne nous parait pas enti¢rement satisfaisante. Une récente étude de Oakland et
Ostell (1996) tend a prouver que la notion de «coping» est complexe, qu’ une information
qualitative vientsouvent compléterles résultats obtenus parles questionnaires. Ces résultats
corroborent ceux qui découlent de la revue de la littérature de Latack (1986), Latack et
Havlovic (1992) ou de I ouvrage de Lazarus et Folkman (1984),

Dans le questionnaire, les stratégies d’ adaptation sont mesurées par quatre questions
directes qui correspondent aux grands types de stratégies identifiés par Latack et Havlovic
{1992). Les répondants sont invités A répartir un nombre de points entre ces différentes
straiégies.
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3. Méthodologie

3.1 Présentation générale

Cette recherche se compose en premier lien d un questionnaire de 10 pages pour tester
les relations dans une approche hypotético-déductive. La population qui est visée se
compose de salariés appartenant & des organisations de grande taille, possédant un service
GRH ou équivalent. L intérét & avoir comme interlocuteur un représentant de la DRH est
double. En premier lieu, il estutile &’ avoir un contact dans I’ organisation qui soit e mesure
de repérerles individus qui vont connaitre un changement de poste. En second lieu, le DRH
seraamenéa évaluer " amplenr de la transition de carriére du collaborateur, celaafind’ avoir
un autre point de vue sur cette variable.

La littérature du stress au travail souligne I’ importance dela «facette temps», souvent
pour regretter que les recherches ne la prennent pas suffisamment en compte (Beehr et
Newman, 1978) Fnrepérant 21’ avance les salariés qui vont changer de poste, il est possible
de tester leur perception d’ unévénementfutur, qui apparaft donc comme une opportunité ou
une mebace, puis leur perception face & un changement tangible au moyen de deux
questionnaires. L intérét estparlasuite de comparerieurs perceptions a ces deux dates. Dans
cettecomparaison, larecherche sortducadre hypothético-déductif pour devenirexploratoire.

Pour compléter les résultats obtenus par questionnaire, nous procéderons  des entre-
tiens. Notre étude surle stress des cadres (Roger et Roques 1995) montrait que des résultats
intéressants pouvaient étre obtenus dans une phase qualitative. Cette démarche a pour but
de générer des résultats qui ne sont pas envisagés dans le questionnaire et, également, de
demander aux répondants de commenter leurs résultats,

Une démarche par entretiens a également comme fonction de mesurer de fagon plus
précise des stratégies d’ adaptation, puisque, comme!’indiquent Lazarus et Folkman (1984),
les questionnzires demeurent limités pour investiguer cette variable.

3.2 Exemple : le cas des enseignants Titulaires Académiques

La phase de recherche actuelle vise & contacter des salariés travaillant dans plusieurs
types d organisations pour pouvoir disposer & un éventail de situations assez large. Néan-
moins, AT keure actuelle, ta collecte de questionnaires ne s’ effectue qu’ auprés &’ une seule
population : celle des Titulaires Académiques (TA). Pour illustrer de fagon pratique la
méthodologie présentée ci-dessus, cette démarche de collecte de données sera présentée
bri¢vement.

Aprés quelques contacts, et présentation du questionnaire déja pré-test¢ sur une
population de salariés, la DRH du rectorat & Aix-Marseille se dit préte a collaborer a une
recherche sur }a mobilité. Hlle fournit, en ontre, une autorisation durecteur pour mener une
enquéte auprés de son personnel. Les premiers entretiens de travail visent & définir la
population sur laquelle I’ enquéte portera. Le choix se tourne vers Jes TA qui sont des
enseignants amenés A changer de poste chaque année dans I"académie et qui sont une
population dont la gestion est sensible. 11 8 agit,  présent, de leur adapter un questionnaire
congu, a1’ origine, pour des salariés d’ entreprises privées.

Avecun groupe d’ experts durectorat, puis d’ enseignants, certaines échelles duquestion-
naire sont aménagées pour rendre la compréhension plus facile ou plus détaillée (par
exemple, les questions utilisant]’ expression «mon supérienr hiérarchique» sontscindées en
deux questions comprenant]’ une «anon proviseur» I’ autre «moninspecteur pédagogique»).
Le questionnaire est de nouveau été pré-testé dans cette nouvelle forme.

Lerectorat contacte une vingtaine d’ établissements jugés représentatifs de larégion, en
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informant les proviseurs que leur aide sera sollicitée pour mener une enquéte sur feurs TA.
Aprés un contact téléphonique, ou une entrevue, ifs acceptent tous de transmetire aux TA le
questionnaire, accompagné d"une enveloppe de relour timbrée. Certains proviseurs accep-
tent aussi de répondre 3 un entretien concernant la mobilité des TA.

Ies enseignants recoiventle questionnaire directement par leur établissement d origine
: ils peuvent ainsi conserver |’ anonymat. Pour leur permettre d’étre contactés lors de la
distribution du second questionnaire, en octobre, il leur est demandé d’ inscrire un numéro
de code sur le questionnaire et sur une partie détachable qu'ils conservent. Charge deux de
rappeler ce code lorsqu’ils recevront le second questionnaire. Iis peuvent également
s’identifier : celaleur permet, § ils le souhaitent, de recevoir une analyse personnalisée de
leurs résultats. De fait, Ia majorité des répondants choisit cette solution. Enfin, ils peuvent
demander & étre contactés pour répondre A un entretien, ou seront sollicités §7ils ont laissé
leur adresse.
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