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Résumé :
Le stress professionnel est considéré comme 1’un des principaux problémes de santé au travail
du XXléme siécle. En effet, le stress a un impact a la fois sur le bien-étre géneéral de I'individu

mais également sur sa productivité.

Le stress constitue une thématique de recherche qui mérite I’intérét d’étre étudiée et que nous
nous proposons approfondir dans cet article. Ainsi, nous souhaitons présenter les résultats
d’une étude qualitative exploratoire réalisée auprés d’un échantillon de Six banquiers
marocains, visant a appréhender les liens entre le stress professionnel, I’implication

organisationnelle et I’intention de quitter

Mots-clés : Stress professionnel, Implication organisationnelle, intention de quitter, banques

Abstract:
Occupational stress is considered as one among the main health problems of the 21%century at

workplace. In fact, stress has an impact on the individual well-being as well his productivity.

Stress constitutes a research theme which deserves to be examined and studied. We suggest in
the following article, to get an insight on it. Thus, we propose to present the results of an
exploratory qualitative study among a sample of six Moroccan bankers that will help to grasp
the relationship between occupational stress, organizational commitment and the intention to

quit and therefore to propose a research model that will be the developed later.

Key-words: occupational stress, organizational commitment, intention to quit, banks.
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Introduction

Le stress professionnel apparait depuis une dizaine d'années comme l'un des nouveaux risques
majeurs auquel les organisations vont devoir et doivent déja faire face. Pres de 20 % des
salariés européens estiment que leur santé est affectée par des problémes de stress (surcharge
de travail, instabilité de I'emploi, relations professionnelles conflictuelles etc.).

Le Maroc ne deroge pas a la regle. En effet, la lutte contre le stress au travail représente sans
doute 1'un des grands défis que devront relever les entreprises au cours des années a venir.
Car les entreprises qui auront le plus de chance de réussir a I’avenir seront celles qui aideront
les travailleurs a faire face au stress et qui réaménageront soigneusement le milieu de travail

afin qu’il soit mieux adapté aux aspirations humaines.

D’un autre co6té, les entreprises aujourd’hui sont de plus en plus soucieuses de I’'impact de
perdre ses employés a cause du stress au travail et des colits qu’elles doivent supporter suite a
un taux élevé de turnover. Dans cette perspective, Le secteur bancaire marocain plus
précisément qui s’est inscrit dans la lignée de la RSE (Mrhari & Dinar, 2019) s’intéresse
fortement a cette problématique. C’est dans ce contexte que 1’intérét de notre recherche nous

est apparu envisageable.

Au ceeur de la réflexion proposée dans cet article, nous avons essayé de mesurer dans quelle
mesure le stress professionnel impacte-il I’implication organisationnelle et I’intention de
quitter du personnel en front office des banques marocaines ?

Pour répondre a cette problématique, nous avons divisé cet article essentiellement en deux
parties : dans une premiére partie, nous faisons un survol de la littérature en définissant
briévement les concepts clés de notre recherche a savoir : le stress professionnel, I’'implication
organisationnelle et I’intention de quitter en présentant également les liens entre les différents
concepts. En deuxiéme partie, nous présentons et discutons les résultats de 1’étude qualitative

exploratoire réalisée auprés de 6 banquiers de six différentes banques marocaines.
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1. Revue de la littérature

La définition du stress varie selon quel ongle nous traitons celui-ci, car plusieurs disciplines
se sont intéressés a ce sujet et I’ont développés selon un aspect particulier. Si nous revenons
un petit peu en arriére, les premieres disciplines qui se sont intéressées au stress sont la
médecine, la sociologie et la psychologie. Les sciences de gestion ne se sont penchés vers ce
sujet que récemment, vu l’intérét et la préoccupation actuelle que les chercheurs en

management ont portés sur ce phénomene qui coute cher a I’entreprise.

1.1. Stress professionnel : un concept a plusieurs approches

1.1.1. L’approche médicale du stress professionnel

Le terme stress a eté développé dans un premier temps sous une vision physiologique a
travers les travaux de Selye (Selye 1936), celui-ci a défini le stress comme étant « la réponse
non spécifique de 1’organisme a toute demande d’adaptation qui lui est faite ». Cette
définition se base sur I’effet de causalité du stress sur la santé ou ce qu’il considére comme
une relation Stimulus-réponse. Le stress est donc une réponse biologique de 1’organisme,
identique et identifiée. Autrement dit, si I’effet est positif, bon et stimulant on parle d’eustress
et si ’effet est mauvais et cause des dommages pour ’individu, on parle de distress.

Plus tard, en 1950 Selye développera une théorie, qu’il nommera le « Syndrome Général
d’Adaptation » (SGA). Selon cette théorie, Selye explique que 1’organisme de I’étre humain
face a une situation stressante réagit en trois phases :

- une phase d’alarme (mobilisation) : ¢’est une réaction d’urgence due a I’exposition
inattendue de I’organisme a un agent stresseur auquel il n’est pas adapté.

- une phase de résistance : si I’élément déclencheur du stress persiste dans le temps,
I’organisme apprend a s habituer a ce nouvel environnement stressant, il commence
alors a secréter des hormones le préparant a I’endurance et aux dépenses énergétiques
que nécessite la réponse a la situation stressante.

- une phase d’épuisement : c’est la phase ou la situation de stress se prolonge
longtemps ou s’aggrave et que I’organisme cesse de s’adapter a la situation stressante

qui dépasse son seuil de résistance.
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1.1.2. L’approche sociologique du stress professionnel

L’approche sociologique, contrairement a I’approche médicale et physiologique, met le point
sur les différences sociales entre les groupes d’individus. Ceci dit, que chaque groupe social a
une particularité et une spécificité qui le rend différent de 1’autre groupe et par conséquent, la
capacité de réagir change selon la variété des agents stresseurs. (Loriol, 2014)

Les recherches en sociologie s’intéressent au stress comme étant un stimulus et non comme

réponse ou relation causale linéaire comme dans le cas de I’approche médicale.

1.1.3. L’approche psychologique du stress professionnel

L’évolution du concept du stress a connu plusieurs étapes. En effet, le stress ne concerne pas
uniquement les phénoménes médicaux et biologiques, comme ce qui a été développé par
Selye, mais une autre variable a été intégrée, qui prend en compte la singularité du
« ressenti » individuel (TIMSIT-BERTHIER, 2014). L’approche psychologique a pris le pas
sur I’approche biologique, (Richard S. Lazarus & Folkman, 1984) ont développé "la théorie
transactionnelle du stress", il y a réaction de stress lorsque « la demande de I'environnement
excede les ressources d'un sujet », et le "coping”, c'est a dire la capacité de faire face a ces
demandes, qui peut étre considérée en quelque sorte comme I'équivalent psychologique du
"Syndrome général d'Adaptation” de Selye, qui a pour objectif d' "améliorer les ressources"

d'un sujet.

1.2. Les modeéles classiques du stress professionnel :

Le stress professionnel a été modélisé selon plusieurs approches. Des approches plus ou
moins intégratives de 1’individu, de son environnement et de son travail. Dans cet article,
I’objectif n’est pas de faire une recension de tous les modeles existants mais de soulever ceux

qui ont marqué la littérature sur le stress professionnel.

1.2.1 Le modeéle transactionnel

D’apreés les conclusions du modele transactionnel de (Richard Stanley Lazarus & Folkman,
1999) , il stipule que « le stress survient lorsqu’une personne doit faire face a une demande
qui dépasse ses capacités d’adaptation ». C’est-a-dire que dans cette transaction entre
I’individu et son environnement, que la personne se trouve incapable de s’adapter a la

situation stressante qui la considére comme taxante ou excédant ses ressources disponibles.
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La particularité de cette théorie transactionnelle ou cognitive du stress comme on 1’appelle,
c’est qu’elle met en évidence trois concepts clés :
- Les demandes de I’environnement
- Les ressources pour faire face a ces demandes (ou stratégies de Coping)
- La perception de I’individu
Concernant le coping, qui est un concept central de cette théorie, est défini
comme «1’ensemble des efforts cognitifs et comportementaux déployés pour gérer des
exigences spécifiques internes et/ou externes qui sont évaluées par la personne comme
consommant ou excédant ses ressources. » (W. W. Lambert & Lazarus, 1970). Lazarus et
Folkman identifient trois types de stratégies de coping : lls identifient trois types de stratégies
- Le coping centreé sur le probleme, qui vise a réduire les exigences de la situation ou a
augmenter ses propres ressources pour mieux y faire face;
- Le coping centré sur I’émotion, qui comprend les tentatives pour réguler les tensions
émotionnelles induites parla situation;
- Le coping centré sur le soutien social, qui consiste « a obtenir la sympathie et I’aide
d’autrui.
Toutefois, La réaction individuelle et les stratégies d’adaptation de I’individu face a une
quelconque situation de stress dépendraient aussi de certains facteurs tels que la personnalité,

les expériences personnelles, le soutien social, I'appartenance socioculturelle et les valeurs.

1.2.2 Le modele de demande et contrdle
Ce modele s’inscrit dans une logique interactionniste, qui congoit le stress comme une
variable relationnelle entre un individu et sa situation.(Karasek, 1979) stipule que le stress
résulte de la transaction entre les demandes de 1’environnement de travail et le controle
qu’exerce I’individu sur ces demandes. Donc le stress finalement selon Karasek est la
résultante de deux facteurs :
- La demande exercée sur I’individu : porte sur des aspects aussi bien quantitatifs que
qualitatifs de la charge psychologique de travail.
- La latitude décisionnelle comporte deux sous-dimensions : ['utilisation des
compétences et I'autonomie décisionnelle.
Selon Karasek, la combinaison d'une forte demande psychologique et d'une faible latitude
décisionnelle constitue une situation a risque pour la santé du travailleur. Ce modéle a été

complété par une troisieme dimension, le soutien social au travail, comportant des aspects
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relatifs au soutien socio-émotionnel et instrumental des relations avec la hiérarchie et les
collégues.
Selon ce modeéle, il existe donc quatre types de travail :

- peu contraignant (faible demande associée a une forte latitude)

passif (faible demande associée a faible latitude)

actif (forte demande associée a forte latitude)

- trés contraignant (forte demande associée a faible latitude).
Plusieurs études ont montré que ce dernier type qui cause le stress pathogéne au travail
(Légeron, 2008)

1.2.3. Le modéle de « Déséquilibre Effort-Récompenses »

(Siegrist, 1996) developpe un modele selon lequel le stress surviendrait d’un déséquilibre
entre ’effort déployé par un individu dans son travail et la récompense obtenue en
contrepartie. Siegrist distingue deux sources d'efforts : une source extrinseque, les demandes
du travail, et une source intrinséque, la motivation individuelle du travailleur dans le cadre de
la situation de demande. Trois dimensions de récompense sont importantes : les gratifications
financieres, les récompenses socio-émotionnelles, et le statut (perspective de promotion,
sécurité d'emploi). Ces récompenses sont souvent estimées insuffisantes par les employés par
rapport au travail effectué, ce qui se traduit par une dégradation de leur bien étre et donc une
augmentation considérable du niveau de stress.

Ces trois modeles précités sont les modéles marquants de la littérature sur le stress
professionnel, mais il existe ¢galement d’autres modéles basés sur des €études empiriques
qualitatives comme celui des exigences-ressources de (Bakker & Demerouti, 2007) et la
théorie de conservation des ressources de (Hobfoll, 1989) que nous n’allons pas traiter dans le
présente article.

En conclusion, Chacun de ces modéles explique bien une partie, mais jamais la totalité de la

problématique du stress.

2.1. Implication organisationnelle et intention de quitter

2.1.1. L’implication organisationnelle

En sciences de gestion, le concept d’implication organisationnelle a souvent été étudié et
développé de maniére conséquente en GRH, par la suite, les recherches se sont diversifiées et

se sont ouvert sur les antécédents et les conséquences de I’implication organisationnelle.
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Plusieurs chercheurs se sont penchés a 1’étude et a la définition de ce concept, a savoir(Meyer,
Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky, 2002) , (Mowday, Steers, & Porter, 1979)(McElroy,
Morrow, Power, & Igbal, 1993) et (Thevenet, 2007). Chacun de ces auteurs essaye
d’appréhender ce concept a sa maniére, soit d’une approche attitudinale ou comportementale.
En effet, Au début de la recherche sur I’implication organisationnelle, les définitions étaient
souvent des concepts unidimensionnels. Ensuite sont apparus les approches
multidimensionnelles de I’implication organisationnelle, Ceci n’étant pas suffisant(Meyer &
Allen, 1991) ont proposé de les distinguer en fonction des raisons qui influencent 1’individu
sur sa décision de poursuivre cette relation et par conséquent de 1’état d’esprit qui lui est lié
(besoin, désir et obligation). Ils définissent alors 1I’implication organisationnelle comme « le
reflet d’un état psychologique (a) qui caractérise la relation qui unit un employé a son
organisation et (b) qui influence la décision de maintenir ou de mettre fin a cette
appartenance. »(Meyer & Allen, 1991, p. 67).
Dans ce contexte, Allen et Meyer distinguent trois dimensions de 1’implication
organisationnelle :

- Implication affective : une approche reflétant une orientation affective de 1’individu

envers son entreprise.
- Implication Calculée : une approche axée sur les coiits, ou I’implication d’un individu
n’est autre que le résultat des cotits qu’il associe a son départ de 1’entreprise
- Implication Normative : une approche centrée sur 1’obligation morale de rester dans

’entreprise.

2.1.2. L’intention de quitter

L’intention de quitter des salariés reste une thématique majeure en sciences de gestion, en
témoigne le nombre de recherches doctorales, d’articles et de communications dédié. Car Un
taux de turnover élevé peut avoir des conséquences négatives sur la performance de
I’entreprise (Kwon, Chung, Roh, Chadwick, & Lawler, 2012).

La revue de littérature relative a I’intention de quitter nous renvoie souvent aux études sur le
concept de turnover ou roulement. Mais dans cet article nous nous intéressons au

terme « intention de quitter », considéré comme un bon prédicateur du roulement.

(Tett & Meyer, 1993) ont définit I’intention de quitter comme « un desir conscient et délibéré

de vouloir quitter 1’organisation », dans cette méme logique, (Colle & Moisson, 2007)
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considérent que l’intention de quitter est «une attitude qui conduit a une rupture de
I’appartenance a un systéme social a I’initiative du salarié » .

Aprés avoir fait une breve définition des concepts centraux de ce travail : stress professionnel,
implication organisationnelle et intention de quitter. Il est important de présenter les études

qui ont traité la relation entre ces concepts.

3.1. Stress professionnel, implication organisationnelle et intention de quitter : liens
entre les concepts

3.1.1. Stress professionnel et intention de quitter

La relation entre le stress professionnel et I’intention de quitter a été rarement étudiée dans les
recherches académiques. Toutefois, 1’étude réalisée par (Colle & Moisson, 2007) a conclu
qu’il existe une relation positive et significative entre le stress au travail et le déséquilibre
d’une part, et I’intention de départ volontaire d’autre part. Ceci dit, que I’intention de quitter
I’organisation est liée a un niveau de stress ¢levé et a un déséquilibre effort/récompense pergu.
Le modele de catastrophe de (Sheridan & Abelson, 1983) suggerent également que la tension
et le stress au travail sont présentés comme des déterminants de 1’intention de quitter. Celle-Ci
est la résultante de I’effet conjoint d’une implication organisationnelle faible et d’un stress au

travail élevé.

3.1.2. Stress professionnel et implication organisationnelle

Plusieurs recherches ont étudiés le lien entre le stress professionnel et 1’implication
organisationnelle (Leiter & Maslach, 1988; LAHMOUZ & DUYCK, 2008; E. G. Lambert &
Paoline, 2008; Mhiri, 2013), ceux-ci ont démontré qu’un stress professionnel élevé génére un
manque d’implication au travail. Par conséquent, les individus en état de stress mobilisent des
ressources professionnelles pour faire face aux exigences du travail et finissent par s’épuiser
quand la perception du déséquilibre exigences/ressources persiste(Siegrist, 1996).

Bien que la plupart des études ont confirmé la relation significative, négativement corrélée
entre le stress professionnel et I’implication organisationnelle, (Duyck & Lahmouz, 2010)
s’opposent a cette affirmation suite a leur étude faite dans le domaine de I’assurance dans un
contexte de restructuration, ils ont conclu qu’il n’y a pas de relation significative entre les
deux variables mais ils défendent I'idée qu’intuitivement le stress devrait étre lié

négativement I’implication organisationnelle.
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3.1.3. L’implication organisationnelle et intention de quitter

D’aprés les travaux de (Randall, 1990), il existe une relation positive entre 1’implication
organisationnelle et I’intention de quitter, selon lui, une personne impliquée a moins de
chance de quitter 1’entreprise et vice versa. (Mhiri, 2013) a également trouvé qu’il un lien
négatif entre I’implication organisationnelle normative et 1’intention de quitter.

La méta-analyse de (Meyer et al., 2002) livre des résultats globalement conformes a la

théorie: les trois dimensions sont corrélées avec I’intention de départ.

2. Etude qualitative exploratoire : perception du stress professionnel chez les
commerciaux du secteur bancaire et son impact sur ’'implication organisationnelle et
I'intention de quitter

Cet article est issu d’un travail de thése, ceci dit, que nous avons décide de réaliser cette
étude qualitative exploratoire dans 1’objectif d’abord de lister les principaux antécédents et
conséquences du stress professionnel chez cette catégorie particuliére d’employés au regard
des spécificités du secteur d’étude (secteur bancaire marocain). Ensuite, confronter les
connaissances que nous avons rassemblées dans la phase théorique avec la réalité du terrain.
Enfin, mettre en évidence les dimensions qui constituent nos concepts clés afin de développer

un modele de recherche adapté a notre contexte d’étude.

2.1. Echantillon et démarche méthodologique
Avant de présenter la méthode employée, nous présentons notre échantillon.
2.1.1. Echantillon de I’étude

Les entretiens ont été réalisés avec six répondants, issus de plusieurs banques et occupants

différents postes. Les caractéristiques de 1’échantillon sont comme suit :

Tableau 1 : profil des personnes interviewées lors de 1’étude qualitative

Interviewés Fonction Ancienneté
Samira Chargée de clientéle Meknés 32 ans
Said Chef d’agence Meknes 30 ans
Hicham Chef d’agence Fés 10 ans
Mouna Chargée de clientele de la Meknés 13 ans
banque privee
Youness Chargé de clientéle Meknés 3ans
Maria Caissiere Casablanca 8 ans

Source : congu par nos soins
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Concernant notre échantillon, le choix du nombre des personnes interrogées et leur qualité
s’est fait sur la base de deux critéres indispensables dans les recherches qualitatives (Glaser &

Strauss, 1967) : la diversification et la saturation.

2.1.2. Méthodologie de I’étude

Les entretiens ont été réalisés de maniere individuelle et semi-directive. La durée des
entretiens a pris entre trente minutes et une heure trente. Apres avoir retranscrit tous les
entretiens que nous avons réalisés, nous avons procéde a une analyse thématique de contenu
afin de dégager du sens a partir de la reformulation et le classement de tout ce que contient le
document transcrit (Mucchielli, 1991). Cependant, il est a noter qu’au niveau de cette étude
qualitative, aucun logiciel de traitement de données n’a été utilisés, nous avons uniquement
classé les discours et regroupé les idées qui se rejoignent dans le sens de la thématique pour
faire ressortir les variables intéressantes a notre étude.

2.2. Résultats

En complément aux éléments théoriques soulevés lors de la revue de littérature, 1’analyse
qualitative menée a laissé émerger plusieurs facteurs déclencheurs de stress professionnel et
plusieurs conséquences relatives a celui-ci. Le schéma en annexe dresse les différentes causes

et conséquences du stress rapportées d’apres les discours des interviewés.
2.2.1. La thématique du stress professionnel

Concernant la thématique du stress professionnel, des répondants connaissent la notion du
stress au travail et le vivent actuellement. Certains répondants 1’ont défini comme « Le
systéme bancaire = stress. Le stress survient par peur de ne pas étre a la hauteur et de perdre
son statut au sein de la banque, pour moi c’est ¢a tomber dans le stress »0U comme« Stress
c’est 'inverse de la motivation . on est motivé positivement et stressé négativement. Dans la
banque le stress c’est . Si tu atteins tes objectifs tu es bien, si tu n’atteins pas tes objectifs, je

te ferai vivre le pire des stress. C’est une menace implicite que nous ressentons. »

Nos répondants ont énumérés plusieurs causes de stress relatives au secteur bancaire et a leur
vecu quotidien, la majorité se sont mis d’accord sur des principales causes qu’ils partagent

tous comme :
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Stress lié a la tache: que ce soit lié aux objectifs, a la charge de travail « La banque
organise des réunions qu’on appelle comité 0 : toutes les personnes n’ayant pas
atteint leurs objectifs sont invités a cette réunion. Le directeur régional nomme les
directeurs d’agence un par un, tout en affichant les réalisations de chacun et c¢’est la
que commence le stress de [’humiliation devant tout le monde »0u encore la pression
du temps« J'ai ['impression que le travail ne finit pas, chaque jour tu as des tdiches
inacheveées, un travail que tu dois finaliser depuis la veille, en plus du travail de la
journée [...]»

Stress lié aux relations : les relations concernent les rapports avec la hiérarchie « Le
harcélement du supérieur méne aux conflits. Il peut se permettre de te dire des mots
blessants, il t’harcéle par téléphone, par la messagerie électronique, le harcélement
des objectifs. Ici on travaille par un management de stress pour produire plus », la
clientele « [...] Les clients nous disent souvent que c¢’est grdce a eux qu’on est payé et
que s’ils quittent, on n’aura méme pas de quoi s’acheter une cravate. Ce discours
fréquent nous mets une pression et un stress énorme » et les collaborateurs « Nous
sommes une grande agence, alors nous avons plusieurs clans, chague clan veut se
montrer le meilleur et se rapprocher de la hiérarchie pour bénéficier des avantages.
Et moi cette guerre de clans me fatigue et me stresse énormement »

Stress lié au manque de récompenses :les répondants ont tous affirmé que la
reconnaissance morale de leur supérieur est trés rare voire inexistante pour certains «
La reconnaissance est absente dans mon agence, je souhaiterai vraiment qu’un jour
mon supérieur me dise bravo tu as fais un bon travail [...] ».Concernant la
reconnaissance matérielle, les efforts fournis selon eux dépassent la contrepartie
obtenue« Méme si tu fournis des efforts pendant toute l’année, tu fais des ouvertures,
des dépbts, la prospection de nouveaux clients, les clients sont satisfaits. Enfin
d’année tu as une augmentation de 100 dhs, 123Dhs brut. C’est normal que tu pétes
un cable ».

Stress li¢ a I’organisation : comprend culture interne de la banque, le plafonnement de

carriére, I’insécurité dans le poste

D’un autre coté, les conséquences du stress professionnel selon nos répondants ont été

regroupés en trois catégories : conséquences physiques et morales « la fatigue, le manque de

sommeil, le manque d’appétit, les maux de téte, les palpitations, tu traites toujours avec du
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magnésium. Le magnésium est le meilleur accompagnateur du banquier », conséquences
attitudinales «Tu ne te sens plus impliqué quand tu vois que tu fais des efforts
quotidiennement et on te reconnait pas ses efforts. En revanche, une autre personne fait
moins d’efforts et est toujours félicité » et d’autres conséquences comportementales« Je pense
souvent a quitter la banque a cause du stress, et je le dis toujours. Je ne resterai pas dans
cette banque jusqu’a ma retraite, parce que je ne m’imagine pas vivre ce stress jusqu’a ce

stade ».

2.2.2. La thématique de ’implication organisationnelle

La majorit¢ des répondants ont associ¢ le concept de I’implication organisationnelle au
sentiment d’appartenance. « Pour moi ['implication, c’est [’esprit d’appartenance a la
banque. Je représente cette banque et je suis associée a celle-ci, alors je dois suivre le
systeme de valeurs de cette banque ». Certains d’entre eux ont démontré que I’implication
organisationnelle joue également un role atténuateur entre le stress au travail et ’intention de
quitter « [...] C’est un élément psychique qui te fait rester dans ton travail et diminue ton
stress. Tu ne peux pas rester dans une entreprise si tu ne te sens pas impliqué envers celle-ci.
C’est la volonté d’exceller et donner le meilleur de toi pour ton entreprise ».

D’autre part, les interviewés ont affirmé que leur implication envers leurs banques est soit
affective ou calculée. En revanche, la dimension morale de I’implication n’a été¢ évoquée
qu’une seule fois et a été associée a la dimension affective« Pour moi, étre impliqué par
devoir moral et par amour c’est la méme chose, parce qu’on ne peut pas étre impliqué pas
devoir moral si on n’a pas ce sentiment d’amour envers cette organisation. C’est cet amour

qui nous pousse a avoir de la culpabilité [...] ».
2.2.3. La thématique de ’intention de quitter

Compte tenu des récits que nous avons analysé, nous avons constaté que nos interviewés ont
tous I’intention de quitter un jour ou un autre leur banque. Ceci est essentiellement di au
stress qu’ils subissent quotidiennement selon leurs propos mais également a la dégradation de
leur implication qui est également un résultat d’un déséquilibre entre les efforts qu’ils
fournissent et la récompense qu’ils obtiennent « Quand tu vois que tu fais des efforts, tu es
toujours impliqué et tu n’as pas de reconnaissance ni matérielle ni morale, automatiquement
tu penses a quitter et voir ailleurs. Comme on dit, la santé vient avant tout. Si le stress pese
beaucoup sur ta santé, ton moral, vaut mieux quitter que d’arriver a des conséquences

néfastes ».
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2.3. Discussion et remarques conclusives

L’analyse des entretiens nous a permis d’avoir une idée plus claire sur notre sujet. En effet,
nous avons pu confirmer certains constats et certaines relations que nous avons deja débattues
dans I’examen de la littérature mais également d’enrichir les écrits sur les causes du stress
chez cette catégorie particuliére du secteur bancaire. En effet, les discours ont pu confirmer
I’effet direct du stress sur ’implication organisationnelle et 1’intention de quitter ainsi que
I’effet médiateur de 1’implication organisationnelle dans la relation entre stress professionnel

et intention de quitter.

D’un autre coté, les résultats obtenus lors de 1’étude qualitative ont pu confirmer le caractére
multidimensionnel de I’implication organisationnelle tout en remettant en question la

dimension normative de celle-ci.

Par ailleurs, I’analyse thématique du stress professionnel a fait ressortir un constat général qui
stipule que la cause principale du stress chez cette catégorie revient a un désequilibre entre les
efforts fournis et les récompenses obtenues. Ceci nous ameéne a penser directement au modele
de (Siegrist, 1996) qui repose sur I’hypothése qu’une situation de stress au travail se
caractérise par une combinaison d’efforts élevés et de récompenses faibles. Ainsi, suite a
I’examen de la littérature et a ’analyse de 1’étude qualitative exploratoire, nous pouvons
désormais proposer ultérieurement un cadre conceptuel et des hypotheses de recherche bien

adaptés a notre contexte d’étude.

Conclusion :

La contribution de ce présent article est une contribution qui vise a de compléter les construits
que nous avons développés lors de la revue de littérature et proposer ainsi des hypotheses de
recherche ciblées et un modele de recherche qui sera testé ultérieurement dans la phase
quantitative. En effet, comme nous 1’avons vu tout au long de ce texte, il y a des relations
entre les concepts étudiés : stress professionnel, implication organisationnelle et intention de
quitter n’ont pas été étudiés dans la littérature de maniére directe. Ce texte vient pour mettre
en relief I’importance de ces relations tant pour I’employé que pour I’organisation.

La relation entre stress au travail et intention de quitter n’a été étudiée qu’a travers des

variables intermédiaires et qui nécessite un approfondissement théorique ainsi qu’empirique.
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La relation entre ces deux variables a été prouvée dans ce présent article par I’intermédiaire de
la variable implication organisationnelle. Malgré que cette relation soit prouvée
implicitement, elle confirme qu’il y a une relation entre les deux concepts qui nécessite d’étre
traitée.

Dans une perspective d’approfondissement et de confirmation ou d’infirmation de nos
propositions de recherche, nous proposons que cette étude qualitative soit complétée par une
autre étude quantitative basée sur les méthodes d’équations structurelles afin de répondre

concrétement a notre problématique de recherche sur un échantillon élargi de banquiers.
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Annexe

Annexe | : Guide d’entretien

- Présentation

- Rappel de I’étude et de son contexte

- Rappel du déroulement de I’entretien : il s’agit d’un entretien semi-directif (4 parties),
qui sera enregistré (objectif : ne pas perdre des éléments et justifications scientifiques
des faits énonces) et les réponses seront anonymes.

Théme de
discussion

Question formulée

Question de relance ou
information complémentaire

Fonction et role
dans I’entreprise

Quel poste occupez-vous dans la banque ?

Stress au travail

Avez-vous déja entendu parler du stress
professionnel ?

Selon vous, quel est la définition du
stress ?

Quels sont a votre avis les sources du
stress au travail ?

Quels sont les conséquences du stress au
travail ?

Comment gérez-vous votre travail dans la
journée ?

Est-ce vous arrivez a répondre a toutes les
demandes de travail ?

Est-ce que vous recevez un soutien aupres
de vos supérieurs, collégues ?

-En général, quel est votre
vision du stress
-Pouvez-vous nous en parler
plus ?

-plus précisément, quels sont
les sources de stress dans le
secteur bancaire
-conséquences attitudinales,
comportementales...etc.

Implication
organisationnelle

10-

11-

12-

Qu’évoque pour vous le terme implication
organisationnelle ?

Comment décrivez-vous votre degré
d’implication envers votre banque ?
Etes-vous impliqué envers votre banque
par amour ou par obligation ?
Pensez-vous qu’il ya un lien entre le stress
professionnel et I’implication
organisationnelle ?

Intention de
quitter

13-
14-

Souhaiteriez-vous changer de banque ?
Avez-vous I’intention de quitter votre
bangue un jour a cause du stress ?

Propositions

15-

16-

Selon vous comment pouvons-nous
protéger le salarié du stress au travail
Avez-vous des éléments a ajouter ?

Source : Congu par nos soins
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. Principales causes et conséquences du stress professionnel chez les banquiers interviewés
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