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Au-dela de I’attachement 2 leur organisa-
tion, les salariés sont parfois trés attachés au
secteur d’activité dans lequel ils travaillent. La
banque est probablement 1'un des secteurs dans
lequel les cadres ont un fort sentiment d’appar-
tenance et de loyauté pour le domaine d’activité
dans lequel ils travaillent.

Nous nous proposons de tester la validité de
différenciation entre la mesure opérationnali-
sant I’attachement au secteur bancaire et celle
opérationnalisant la loyauté organisationnelle
(c’est-a-dire la spécificité du concept d’attache-
ment & un secteur par rapport 2 celui de loyauté
organisationnelle).

Ensuite, nous évaluerons I’importance de
plusieurs facteurs explicatifs de 1’attachement
an secteur bancaire.

CADRE THEORIQUE

Les facteurs explicatifs de I’attachement a un
secteur sont encore mal connus. Dans une
étude exploratoire, BLAU (1985) analyse le
concept d’attachement a une carriere (career
commitment) et montre qu’il est distinct de ce-
lui de loyauté organisationnelle (organizational
commitment). Cette validité de différentiation
est démontrée dans le cas des caissieres et des
infirmieres. 11 a trouvé quelques corrélations si-
gnificatives avec des facteurs tels que 1’ambi-
guité de role. Etant donné la rareté des études
sur le sujet, nous avons décidé de commencer
cette recherche par une étude pilote basée sur
des entrevues afin d’isoler les facteurs poten-
tiels susceptibles d’expliquer 1’ attachement au
secteur bancaire.

Dans la présente étude, nous nous sommes
intéressés aux cadres et professionnels d’une
banque. Le secteur bancaire a ét€ choisi parce
que le systeme d’emploi y prévalant est axé de-
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puis de nombreuses années sur la promotion de
I’intérieur (marché interne du travail). Ce n’est
que tout récemment que les banques ont di s’é-
loigner de ce modele pour faire face aux chan-
gements de 'environnement tel que la dérégle-
mentation (BERTRAND et NOYELLE, 1988). Les
banques ont ainsi commencé a embaucher de
jeunes dipldmés de type MBA pour combler des
postes de professionnels et cadres. Ce faisant,
deux catégories de cadres et professionnels co-
existent actuellement au sein des banques, soit
le banquier “traditionnel” issu de la base par la
promotion interne et le banquier atypique (ou
“jeune loup™) embauché directement de I'exté-
rieur pour combler un poste de professionnel ou
de cadre. Etant donné que le systéme de gestion
des ressources humaines était a I’origine congu
pour répondre aux besoins de cadres tradition-
nels, il s’ensuivit des difficultés de rétention des
banquiers atypiques. En particulier, certains
jeunes dipldmés ont quitté la banque non pas
pour aller travailler dans une autre banque, mais
plutdt pour travailler dans un autre secteur
(finance dans V’entreprise privée). Dés lors, la
question de I’attachement au secteur bancaire se
trouvait posée.

Dans I’étude pilote, huit cadres et profession-
nels d’une banque canadienne ont &t interviewés
en prenant soin de choisir tant des banquiers tradi-
tionnels que des banquiers “atypiques”. Suite &
cette entrevue et i la recension des écrits, nous
avons identifié six facteurs explicatifs de 1’atta-
chement au secteur bancaire : I'ambiguité de
rble, la liberté dans le travail, la satisfaction vis-
A-vis de la carriére, la sécurité d’emploi, I'dge et
la scolarité.

Examinons le premier facteur explicatif,
I’ambiguité de role qui a été mise en évidence
par BLAU (1985). Dans 1a mesure ot les cadres
et professionnels ne voient pas d’ambiguité
dans les rdles qu'ils assument, ils resteront atta-
chés 2 leur secteur. Dans le cas du secteur ban-
caire, les banquiers atypiques pergoivent une
certaine ambiguité, par exemple, lorsqu’ils sont
confrontés A des tiches pour lesquelles ils n’ont
pas regu de formation (par exemple vendre cer-
tains services offerts par la banque en plus de
ceux offerts par leur unité). En revanche, les ca-
dres traditionnels acceptent plus volontiers ce
genre de tiches connexes qu’ils considerent
comme faisant normalement partie de leur tra-
vail, La premi’re hypothese se lit donc comme
suit : “moins les banquiers pergoivent d’ambi-

guité dans leur role, plus ils sont attachés au sec-
teur bancaire”.

La liberté dans le travail est un deuxiéme
facteur qui a été souligné lors des entrevues. Les
banquiers atypiques {(souvent jeunes) ont I'im-
pression d’étre étouffés par la culture bancaire
traditionnelle et songeraient  quitter le secteur
bancaire au profit d’un autre qui leur laisserait
une plus grande marge de liberté dans leur tra-
vail. Par contre, les banquiers traditionnels ac-
ceptent plus facilement un travail encadré.
Comme deuxigme hypothese, nous avangons
que “plus les banquiers sont satisfaits de la li-
berté dans leur travail, plus ils sont attachés au
secteur bancaire”.

La satisfaction relative a la carriére est un
autre facteur qui peut expliquer 1’abandon du
secteur bancaire. Lors des entrevues, les ban-
quiers atypiques ont souligné a plusieurs re-
prises la lenteur des promotions. Dans la mesure
ol les aspirations de carriére des jeunes dipl6-
més ne sont pas réalisées & cause du systéme
d’emploi prévalant dans les banques, ils ont ten-
dance & abandonner !'idée de faire carriere dans
le secteur bancaire et & s’orienter vers un autre
secteur (finance). La troisi¢me hypothese pro-
pose que “plus les banquiers sont satisfaits de
leur carriére, plus ils sont attachés au secteur
bancaire”.

La sécurité d’emploi est un nouveau facteur
qui est ressorti des entrevues. Dans les unités
administratives ol sont affectés les banquiers
atypiques, il est souvent nécessaire de prospec-
ter sans cesse de nouveaux clients pour atteindre
les objectifs fixés. La sécurité d’emploi y est
donc toute relative. En revanche, les banquiers
traditionnels jouissent d’une certaine sécurité
d’emploi. Il est plausible que les banquiers aty-
piques songent A abandonner le secteur bancaire
pour aller dans un secteur offrant plus de sécuri-
té (secteur de la finance). La quatriéme hypo-
thése avance que “plus les banquiers sont satis-
faits de leur sécurité d’emploi, plus ils sont
attachés au secteur bancaire”.

L’age est un facteur explicatif qui risque
d’étre important. Déja, de nombreuses études
ont trouvé une relation significative entre ce
facteur et la loyauté organisationnelle. Le fait
qu’un banquier soit toujours dans I’emplol
d’une banque 2 un ige avancé indique son atta-
chement non seulement 2 1’organisation mais
aussi au secteur bancaire. Hormis le cas margi-
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Tableau DISTRIBUTION DE LA POPULATION PAR NIVEAUX HIERARCHIQUES

Niveau hiérarchique Unité # 1 Banque Unité #2 Banque
(sauf les 2 unités) (sauf les 2 unités)

Supérieur 9 an 56 an

Intermédiaire 24 1198 41 1188

Inférieur 47 2637 32 2637

Test X2=077 Prob < 0,68 X2= 181,11 Prob < 0,000

nal des changements majeurs de carriere qui est
un phénomene récent (BOURGEOIS et WILS,
1990), il est avancé que “plus les banquiers sont
agés, plus ils sont attachés au secteur bancaire”.

Quant 2 la scolarité, elle peut influencer I’at-
tachement au secteur bancaire, puisque la main-
d’oeuvre éduquée est sans doute la plus difficile
a satisfaire. Si les jeunes dipldmés pergoivent
que le travail de banquier ne leur permet pas
d’utiliser les compétences sanctionnées par
leurs dipldmes, ils vont avoir tendance 2 recher-
cher un autre secteur. N'oublions pas que les di-
pl6mes de second cycle augmentent la possibili-
té de se trouver un emploi. La derniére
hypothese est donc la suivante : “plus les ban-
quiers sont instruits, moins ils sont attachés au
secteur bancaire”,

METHODOLOGIE

0 ECHANTILLON

Suite a une étude pilote, un questionnaire a
€t€ envoy€ en octobre 1989 aux cadres et pro-
fessionnels de deux unités administratives
d’une banque canadienne. La premigre unité
regroupait principalement des banquiers «tradi-
tionnels» (typiques du secteur bancaire), alors

que la seconde était dominée par des banquiers
«atypiques». A titre d’illustration, le tableau I
montre que la structure organisationnelle est
traditionnelle (de type pyramidal) dans la ban-
que ainsi que dans 1"unité # 1. En revanche, la
structure de I’unité # 2 ne I’est pas. Le choix de
deux unités organisationnelles différentes est
important afin d’obtenir une variation suffi-
sante de la variable dépendante (attachement au
secteur bancaire).

Des 209 questionnaires envoyés, 128 ont été
regus, soit un taux de réponse de 61 % (taux de
réponse de 66 % pour la premiére unité et de
57 % pour la deuxiéme). La distribution des ef-
fectifs par niveaux hiérarchiques indique que
I’échantillon obtenu est représentatif, puis-
qu’aucune différence significative n’apparait
dans le tableau I1.

J MESURES

La loyauté organisationnelle, ’attachement
au secteur bancaire, I’ambiguité de role, la sa-
tisfaction envers la liberté dans le travail ainsi
que la satisfaction envers la carriére ont été me-
surés a partir d’échelles composées chacune de
plusieurs indicateurs. Les autres variables (sa-
tisfaction avec la sécurité d’emploi, dge et édu-

l

Tableau !l REPRESENTATIVITE DE L'ECHANTILLON QUANT AUX NIVEAUX HIERARCHIQUES
Niveau hiérarchique UNTTE #1 UNITE 42

Echantilion Population Echantilion Population
Supérieur 3 9 37 58
Intermédiaire 16 2 27 41
Inférieur 26 47 12 32
Test X2 = 0,91 Prob< 0,63 X2=23 Prob < 0,31
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cation) ont été mesurées a I’aide d’un seul indi-
cateur.

[3 Loyauté organisationnelle

La loyauté organisationnelle a été mesurée
par six indicateurs extraits de MOWDAY,
STEERS et PORTER (1979). Les répondants
devaient utiliser une échelle de type LIKERT &
cing points (1 = totalement en désaccord,
5 = totalement en accord) pour exprimer leur
accord avec les déclarations suivantes :

« 1) “Je ressens trés peu de loyauté envers la
banque X ;

 2)“Je suis fier(e) de dire que je travaille a la
banque X" ;

» 3) “Je suis prét(e) A déployer de grands ef-
forts, au-deti de ce qui est normalement re-
quis pour aider la banque X dans son déve-
loppement” ;

o 4) “Je suis fier(e) de dire que je travaille a
Punité Y ou & Punité 27 ;

» 5) “I’accepterais n'importe quel genre de
poste en autant que ce poste nous permetirait
de continuer & travailler 4 1a banque X ;

« 6) “Je trouve que les objectifs de la banque
X sont en accord avec mes valeurs”.

0 Attachement au secteur bancaire

L’attachement au secteur bancaire a ét€ me-
suré i I’aide des six indicateurs proposés par
BLAU (1988). A partir d’une échelle de type LI-
KERT 2 5 points (1 = totalement en désaccord,
5 = totalement en accord), les répondants de-
vaient porter un jugement sur les six énoncés
suivants :

+ 1) “Si ma carriere était 2 refaire, je ne choi-
sirais pas l'industrie bancaire” ;

» 2) “Je suis dégu(e) d’étre entré(e) dans !'in-
dustrie bancaire” ;

» 3) “Si je pouvais me joindre & une entreprise

autre que bancaire qui paierait la méme
chose, je le ferais probablement™ ;

« 4) “Ma décision de travailler pour la banque
était certainement une erreur de ma part” ;

* 5) “Je voudrais me faire une carrieére dans
I'industrie bancaire” ;

+ 6)“Si j"avais de I'argent nécessaire pour vi-
vre sans travailler, je continuerais quand
méme 2 ceuvrer dans 1'industrie bancaire.”

O Ambiguité de role

L’ambigu’fté de role a été mesurée & partir de
six indicateurs provenant, en partie, de RIzzo et
al. (1970). Les trois premiers indicateurs é-
taient mesurés sur une échelle de type LIKERT &
cinq points (1 = totalement en désaccord,
5 = totalement en accord). Il s’agissait des
énoncés suivants :

« 1) “Je trouve que les directives et les tiches
a accomplir ne sont pas claires” ;

» 2) “Je regois des instructions incompatibles
de deux personnes ou plus” ;

« 3) “Je dois faire des tiches qui ne relévent
pas de ma compétence ou de ma formation”.

Les trois derniers indicateurs demandaient
aux répondants de reporter leur niveau de satis-
faction (1 = pas du tout satisfait, 5 = extréme-
ment satisfait) sur les aspects suivants de leur
travail

» 1) La structure organisationnelle et la clarté
des lignes d’ambiguité ;

» 2) Laclarté des objectifs fixés ;
* 3)Laclarté des directives.

Les échelles de ces trois demiers indicateurs
ont été inversées de fagon a ce qu’un score élevé
indigue la perception d’une forte ambiguité.

[ Satisfaction envers la liberté dans le travall

La satisfaction envers la liberté dans le travail
a été mesurée par quatre indicateurs, toujours
sur une échelle allant de 1 2 5. Les répondants
devaient indiquer leur degré de satisfaction des
quatre aspects suivants de leur travail :

¢ 1) la possibilité d’organiser soi-méme son
travail ;

« 2) la possibilité qui est donnée d’appliquer
de nouvelles facons de travailler;

« 3) la possibilité de faire un travail de qualité,

compte tenu des diverses contraintes (bud-
gétaires, de temps, etc.) ;

+ 4) I’occasion qui est donnée de diriger d’au-
tres personnes Sous son autorité,
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[0 Satisfaction envers Ja carriére

La satisfaction envers la carriére a été mesu-
rée & I'aide de six indicateurs. Cing indicateurs
mesuraient & I’aide d’une échelle de type
LIKERT (1 = pas du tout satisfait, 5 = extréme-
ment satisfait) le degré de satisfaction du
répondant quant :

* 1) ala possibilité d’avoir des promotions ;

* 2) a I’évolution de la carriere au sein de la
banque ;

* 3) a I'intérét que la banque porte 2 identifier
les besoins de formation et  développer les
compétences ;

* 4) au support recu par la banque dans la pro-
gression de carriére ;

* 5)ala concordance entre le cheminement de
carriere envisagé a I'embauche et le chemi-
nement de carriére parcouru jusqu’a présent.

Un dernier indicateur demandait aux répon-
dants d’évaluer son degré d’accord (toujours
avec une échelle allant de 1 4 5) avec I’énoncé
suivant :

*+ 6) “mes attentes professionnelles ont été réa-
lisées a la banque”.

O satisfaction
par rapport & la sécurité d’emploi

Un indicateur a été utilisé pour mesurer la sé-
curité d’emploi. A I’aide d’une échelle i cing
points, les répondants devaient évaluer leur de-
gré de satisfaction envers la permanence de
leur emploi.

O Age

L’ége a été mesuré a ’aide d’un indicateur
qui comprenait sept catégories :

* 1 =moins de 30 ans;

* 2=302a35ans;

* 3=36a40ans;

e 4=4]a45ans;

* 5=462a50ans;

* 6=5lans255ans;

¢ 7=56ansetplus.

[J Scolarité

Le niveau de scolarité a été mesuré & [’aide
d’un indicateur qui se composait des six caté-
gories du systeme québécois d’éducation :

¢ | = secondaire ;

+ 2 =collégial ;

¢ 3 =certificat;

¢ 4 = baccalauréat ;
* 5=rnaitrise ;

* 6= doctorat.

Soit I’équivalent approximatif dans le sys-
teme frangais du BEPC, baccalauréat, 17 année
d’université, licence, maitrise et doctorat).

ANALYSE

L’analysc en composantes principales a été
utilisée pour tester la validité de différenciation
entre les mesures d’attachement au secteur ban-
caire et de loyauté organisationnelle. Autre-
ment dit, la validité de différenciation est éta-
blie dans la mesure ot les indicateurs de 1’atta-
chement au secteur bancaire sont associés A un
axe différent de celui auquel sont associés les
indicateurs de la loyauté organisationnelle.
D’autre part, nous avons choisi I’analyse de ré-
gression multiple pour tester les hypotheses.

RESULTATS

L’examen des valeurs propres issues de 1’a-
nalyse en composantes principales révele un ni-
vellement qui se produit A partir du troisieme
axe (valeurs propres des différents axes : 4,17,
1,81, 1,21, 1,03, etc.). Ce test (appelé Scree
test) suggere la présence de deux axes qui ex-
pliquent 49,9 % de la variance. Cette solution &
deux axes a €té soumise 2 une rotation de type
varimax (voir le tableau III). D’une fagon géné-
rale, les résultats de cette analyse tendent 2
montrer que I’attachement au secteur bancaire
est distinct de la loyauté organisationnelle (&vi-
dence de validité de différenciation). Seuls,
deux indicateurs (# 5 et # 6) ont une corrélation
de plus de 0,30 avec les deux axes, tandis qu’un
seul indicateur (# 6) présente une corrélation de
méme intensité (plutdt faible) sur les deux axes.
A partir de ces résultats, une mesure de 1’atta-
chement au secteur bancaire a ét€ construite 2
partir des quatre indicateurs (# 1, #2, #3 et #4)
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Tableau fi RESULTATS DE L’ANALYSE EN COMPOSANTES PRINCIPALES
INDICATEURS AXEA AXE 2
Attachement au secteur bancaire
y S; rTce; ifsr‘nere &tait & refaire, je ne choisirais pas 'industrie 0,88 ~003
2 | Je suis dégu{e) d'étre entré(e) dans 'industrie bancaire * 0,87 i 0,01
3 Si je ppuvgis me‘joindre a une entreprise autre que bancaire 072 023
qui paierait la méme chose, je le ferais probablement * ’ '
4 qu?edeer?esx:(r)ré an t;ag:rs:i?r pour la banque était certainement 0.62 027
5 | Je voudrais me faire une carriére dans Vindustrie bancaire 0,47 0,46
5 Si j‘ava!is I’argent nécess:aire pour vivre sans t.ravaillgr, , 028 034
je continuerais quand méme & ceuvrer dans l'industrie bancaire ' ’
Loyauté organisationnelle
7 | Jeressens trés peu de loyauté envers la banque X * 0,32 0,78
8 | Je suis fier(e) de dire que je travaille a la banque X 0,22 0,78
Je suis prét(e) a déployer de grands etforts, au-dela de ce qui est
9 |normalement requis pour aider la banque X dans son -0,03 0,66
développement
10 | Je suis fier(e) de dire que je travaille & I'unité Y ou & lunite Z 0,20 0,60
1" J'accepterais n'importe qqe! genre de .poste pour autant que ce ~014 053
poste me permette de continuer & travailler & la banque X ’ ’
12 ‘:T?etsr?’:r:ugsue les objectifs de la banque X sont en accord avec 0.28 0.48
Valeurs propres 4,17 1,81
Pourcentage de variance expliquée 348 E 15,1

* Indicateur avec une échelie inversée.

qui sont associés sans équivoque au premier
axe. Cette mesure sera utilisée dans les ana-
lyses subséquentes.

Les statistiques descriptives, les indices de
fidélité et les corrélations entre les variables
sont indiqués dans le tableau IV. Les statistiques
descriptives montrent que toutes les variables
varient suffisamment pour étre utilisées sans
probleme dans I"analyse de régression. Toutes
les variables construites & partir de plusieurs in-
dicateurs ont un indice de fidélité adéquate (al-
pha de CRONBACH > 0,70). L’examen de la ma-
trice de corrélation ne permet pas de déceler un
problzme de multicollinéarité (corrélation entre
les variables indépendantes > 0,80).

D’apres les corrélations, I’attachement au
secteur bancaire est associé # la satisfaction en-
vers la sécurité d’emploi (0,49), a la satisfaction
envers la liberté dans le travail (0,43), la satis-
faction envers la carriere (0,38) et 'ambiguité
de réle (- 0,36). Les résultats de 1’analyse de ré-
gression multiple (tableau V) montrent que les
facteurs explicatifs les plus significatifs de I'at-
tachement au secteur bancaire sont la satisfac-
tion envers la sécurité d’emploi (béta = 0,33), la
satisfaction envers la liberté dans le travail
(béta = 0,28) et I"age (béta = 0,16). Au total,
34 % de la variance est expliqué par le
modele()).

(1) Ftant donné que le niveau hirarchique pourrait influencer la perception de J'attachement bancaire et que les deux unités
adminisiratives utilisées dans cette étude ont une structure hiérarchigue trés différente, nous avons vérfié I'influence de ce facteur en
le contrdlant statistiguernent. Les résultats de la régression changent peu puisque la satisfaction envers la sécurité d’emploi et la
satisfaction envers la lberté dans le travail demeurent significatifc.
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Tableau 1V

MATRICE DE CORRELATIONS, INDICE DE FIDELITE ET STATISTIQUES DESCRIPTIVES

VARIABLE 1 2 3 4 5 6 7
Attachement au secteur bancaire {0,79) " ) |
Ambiguité de role 036" | (081 ]

Satisfaction envers la liberté dans " v
le travail 043 066 (O?Q)

Satisfaction envers la carriére 0,38 7 0,33

034" | {0,89)

Satisfaction envers la sécurité

demploi 049™ 1 023 0,22 051 1 (N/A)

Age 0,19 -0,02 0,00 -0,10 0,12 (N/A)

Scolarité -0,12 -0,14 0,03 -0,09 -0,17 -0,20 (N/A)
Moyenne 3,88 293 3,21 2,84 3,31 2,39 3,18
Ecarttype 0,69 0,70 0,72 0,73 0,77 1,24 1,44
Minimum 1,75 1,00 1,00 1,17 1,00 1,00 1,00
Maximum 5,00 5,00 475 5,00 5,00 7,00 5,00

*

Indice de consistance interne (alpha de Cronbach)
* p<0,001

DISCUSSION

Les résultats de cette recherche confirment
Uintérét qu’il peut y avoir a distinguer Iatta-
chement & un secteur d’activité de la loyauté
organisationnelle. En particulier, la mesure de
ce concept a fait preuve d’une fidélité adéquate
ainsi que d’une validité acceptable. Cette me-
sure peut donc étre utilisée avec une certaine
confiance dans d’autres recherches. A titre
d’exemple, elle pourrait &tre trés utile pour
comprendre les changements majeurs de car-

riere chez les individus de type spiral (BOUR-
GEOIS et al. 1990).

Malgré ces résultats encourageants, d’autres
recherches sont nécessaires. D’une part, cette
recherche a utilisé quelques variables mesurées
a I’aide d’un seul indicateur. Dans ’avenir, il
serait souhaitable, dans la mesure du possible,
de se servir d’indicateurs multiples. Par exem-
ple, une recherche récente a proposé une telle
mesure pour I'insécurité d’emploi (ASHFORD,
LEE et BOBKO, 1989). D’autre part, d’autres
études doivent s’attaquer 2 mieux comprendre
au-dela de I"attachement 2 un secteur d’activité,

Tableau V

RESULTATS DE L'ANALYSE DE REGRESSION MULTIPLE
(facteurs explicatifs de I'attachement au secteur bancaire)

F = 9,8 significatif a p < 0,000

Variables indépendantes Béta T Seuil significatif
Ambiguité de role -0,07 -0,6 0,55
Satistaction envers la liberté dans le travail 0.28 25 0,01
Satisfaction envers la carrire 0,11 —; 1,1 027
Satistaction envers la sécurité d'emploi 0,33_; 34 0,00

Age 016 19 0,05
Scolarité 002 03 078

R? corrigé = 0,34
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les facteurs explicatifs de {attachement & une
carriére. A Vorigine, BLAU ( 1985) a testé ce
concept aupres d’une main-d’ceuvre hautement
professionnelle (les infirmiéres).

Par la suite, BLAU (1989) a montré que ce
concept était également pertinent dans le cas
d’une main-d’ceuvre beaucoup moins profes-
sionnelle (les caissieres). Contrairement aux
résultats de Blau, ’ambiguité de rdle n’est pas
ressortie comme un facteur significatif. En
revanche, de nouveaux facteurs comme la sécu-
rité d’emploi ou la liberté dans le travail se sont
avérés significatifs. Il est intéressant de souli-
gner que I’insécurité d’emploi peut conduire
non seulement i baisser le niveau de loyauté or-
ganisationnelle (ASHFORD et al., 1989), mais
¢galement A diminuer le niveau de ’attache-
ment & un secteur. Ceci ouvre une nouvelle
perspective en matiére de compréhension du
roulement de personnel. La loyauté organisa-
tionnelle pourrait expliquer le mouvement des
employés au sein de secteur bancaire (quitter

une banque pour une autre) alors que 1’attache-
ment & un secteur expliquerait plutdt le départ
des employés vers un secteur autre gue le sec-
teur bancaire.

Enfin, une meilleure compréhension de 1'at-
tachement A un secteur ouvre la voie a I’action.
Dans la banque étudiée, peu de programmes de
carridre existaient au moment de la recherche
pour mieux intégrer les cadres atypiques. Or,
nos résultats indiquent que I’insécurité d’emploi
est fortement associée & 1'insatisfaction envers
1a carriére (coefficient significatif de corrélation
de 0,51 dans le tableau II). Le sentiment d’insé-
curité d’emploi pourrait donc étre amoindri si
I’organisation mettait en place des programmes
appropriés tels que des ateliers de carriére ou un
suivi régulier de cheminement de carriere des
employés. Comme 1’ont mentionné WILS et
GUERIN (1990), il existe une vaste gamme de
programmes de carriére et dans le cas présent,
investir dans de tels programmes est sans doute
un jeu qui en vaut la chandelle.
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