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Vers une définition des intéréets

Préambule

Reuchlin (1997) affirme gu’il existe deux versants fondamentaux a la conduite
humaine: les fonctions cognitives d’'une part (i.e. perception, sélection, traite-
ment, stockage et rappel de I'information) et les fonctions affectives et cona-
tives d’autre part (choix, déclenchement, poursuite et arrét de I'activité). Les
intéréts psychologiques s’apparentent avant tout au pole des fonctions affec-
tives et conatives. Ainsi, les inventaires d’intéréts ne prétendent évaluer ni les
aptitudes générales ni I'efficacité particuliere d’un individu face a une tache
précise. lls ont pour but de mesurer des attitudes portant sur des objets spé-
cifiques (ici des activités professionnelles) pour lesquels il ne saurait y avoir de
réponses justes ou fausses, mais uniquement des préférences (Capel, 2009). Une
telle particularité doit systématiquement étre explicitée au-ala consultant-e avant
toute passation, notamment car cela peut permettre de réduire I'anxiété liée ala
performance en soulignant gu’il ne s'agit pas d'évaluer cette derniere, mais bien
le degré d’intérét quant a différents domaines d’activité professionnelles.

Précisons que la «réalité » du concept psychologique d’intéréts est essentiel-
lement fondée sur I'observation de patterns d’intéréts stables dans le temps
et reproductibles (Low et al., 2005). Les principaux modeéles d’'intéréts dont
nous disposons aujourd’hui sont ainsi issus de méthodes statistiques diverses,
a l'instar des modeles de personnalité et de valeurs. Plus généralement, ces
méthodes ont permis de mettre en évidence la valeur prédictive élevée des
intéréts par rapport au choix d’occupation professionnelle.

Les intéréts généraux peuvent étre définis comme les préférences d’une per-
sonne pour certaines activités ainsi que pour leur contexte. Ces inclinations
orientent des comportements vers divers buts, dont celui de se tourner vers
certains types d’environnements (Rounds, 1995; Rounds & Su, 2014 ; Su et
al., 2009). Autrement dit, les intéréts peuvent étre compris comme étant des
dispositions stables facilitant par itération I'adéquation entre les individus et
leur environnement (Rounds & Su, 2014). Les intéréts professionnels étant une
sous-catégorie des intéréts généraux appliquée au monde professionnel, nous
utiliserons, dans ce manuel, les termes intéréts et intéréts professionnels sans
distinction pour des raisons pratiques. S'il existe de nombreuses typologies
des intéréts (p. ex., intéréts situationnels vs. dispositionnels, Renninger et al.,
1992), intéréts académiques vs. généraux (Schiefele et al., 1992), nous nous
contentons ici de préciser celle de Super (1964), car cette typologie est parti-
culierement intuitive et a le mérite d’étre au plus proche de la pratique du-de
la psychologue conseiller-ere en orientation. En effet, Super (1964) différencie
les intéréts exprimés (ce que le sujet dit des activités qui l'intéressent) des
intéréts manifestés (ce que le sujet fait qui I'intéresse) et des intéréts inven-
toriés (intéréts mesurés grace a un inventaire d’'intéréts).

Cette typologie peut étre utile au-a la conseiller-ére. En effet, sachant que tout
questionnaire psychomeétrique capte une part d’'implicite du-de la consultant-e,
il est fondamental de questionner d’éventuelles incohérences entre les intéréts
exprimés et inventoriés du-de la consultant-e ou, au contraire, d’en souligner la
cohérence. Trés souvent, les paralleles entre intéréts inventoriés et manifestés
permettent également de mieux départager ce qui est de I'ordre des hobbies ou




des formations/professions envisagées par le-la consultant-e. La liste des possi-
bilités est encore longue, sachant que nous ne prétendons pas ici a I'exhaustivité.

Les intéréts portent sur l'indifférence, I'attrait ou le rejet suscité par des activités
professionnelles et/ou des noms de métiers (Vernon, 1964). Ces intéréts sont
non seulement impliqués dans les choix de carriere (p. ex., Atitsogbe et al.,
2018; Tracey, 2008; Volodina & Nagy, 2016) mais aussi — entre autres — dans
la stabilité et la satisfaction professionnelles (Ashton, 2018; Oleski & Subich,
1996 ; Vaitenas & Wiener, 1977). Plus généralement, les inventaires d’intéréts
en tant que supports d’entretien dans une démarche de conseil en orientation
s’'averent étre quasiment incontournables. En effet, le-la consultant-e atrés sou-
vent pour demande de prendre du recul pour redéfinir ses objectifs en termes
de formation ou de profession. En cela, les intéréts permettent non seulement
une réflexion a l'interface des caractéristiques globales de la personne (p. ex.,
personnalité, valeurs, intéréts, compétences, ...), mais servent également de
guide privilégié aux pistes professionnelles que le-la psychologue conseiller-ere
en orientation soumettra a I'attention du-de la consultant-e.

Si les intéréts inventoriés montrent de nombreuses similitudes au sein de
différents contextes temporels et culturels (patterns d’intéréts récurrents),
ils demeurent un construit psychologique complexe qui doit étre clarifié et
contextualisé. En effet, d’aucuns pourraient légitimement s’interroger sur ses
liens avec les valeurs ou la personnalité, voire avec la performance. On pour-
rait encore se questionner sur le pouvoir prédictif des intéréts ou encore sur
la stabilité temporelle et interculturelle de leurs structures factorielles les
plus récurrentes. Cette introduction tentera de répondre a ces questions, car
il est fondamental de différencier et de clarifier les intéréts et leurs relations
avec d’autres construits liés au parcours professionnel et de formation (p. ex.,
valeurs, personnalité, performance, ...).

Des valeurs aux intéréts

Il convient de distinguer les valeurs (générales) des valeurs professionnelles.
Les premieres ont été souvent débattues par de nombreux philosophes, re-
ligieux et sociologues et relevent d’idéaux concernant I'ensemble de I'exis-
tence. Les valeurs professionnelles, quant a elles, ont été développées a partir
d’études portant sur les sources de satisfaction au travail (Gendre et al., 2011).
Elles portent ainsi sur ce qui est important pour l'individu afin de s'épanouir
spécifiguement au travail. Elles sont ainsi aussi bien une expression des valeurs
générales au travail (Ros et al., 1999) gu’un ensemble de croyances déterminant
ce qui est désirable au travail (Dose, 1997). Les valeurs professionnelles sont
fortement associées, entre autres, a la satisfaction au travail (Dawis & Lofquist,
1984). En clair, elles contribuent a orienter les choix professionnels des indi-
vidus, ce qui explique qu’elles soient souvent intégrées a la pratique du-de la
psychologue conseiller-ere en orientation.

S'il existe plusieurs modeles des valeurs, celui de Schwartz (1992) figure incon-
testablement parmi les plus fameux. Solidement validé dans plusieurs pays,
son modele fait état de dix valeurs générales fondamentales étant autant de
facteurs ordonnés les uns par rapport aux autres. Si les valeurs générales de
Schwartz (1992) peuvent étre utilisées telles quelles au sein d’'une pratique de
conseil et d’'orientation, diverses typologies de valeurs professionnelles ont




été extraites de ce modele. Par exemple, Consiglio et al. (2017) rapportent dix
valeurs professionnelles fondamentales pouvant étre traduites comme suit: 1.
ambiance et coopération; 2. sécurité; 3. engagement pour le bien commun;
4. profiter de la vie; 5. accomplissement personnel; 6. autorité et prestige; 7.
activités variées et innovation; 8. autonomie et indépendance; 9. respect de
la hiérarchie professionnelle; 10. respect des normes professionnelles et mo-
rales. D’autres spécialistes ont également généreé des valeurs professionnelles
valides sans avoir recours aux théories de Schwartz. Par exemple, Gendre et al.
(2011) rappellent que Descombes (1984) a montré que les vingt-et-une valeurs
professionnelles primaires du Minnesota Importance Questionary (M.1.Q.) de
Dawis et al. (1968) peuvent en fait se ramener aux cing dimensions suivantes:
1. développement personnel; 2. réussite matérielle; 3. ambiance de travail; 4.
autonomie; 5. utilité.

Il N'existe pas de consensus au sujet de la structure des valeurs profession-
nelles (Abessolo et al., 2017a). Si les différents modeles sont nombreux, les
spécialistes s'accordent toutefois sur le fait que quatre domaines de valeurs
professionnelles fondamentaux peuvent étre relevés: 1. valeurs intrinséques (p.
ex., autonomie, créativité, stimulation intellectuelle, développement personnel,
...); 2. valeurs extrinseéques (p. ex., sécurite, salaire, ...); 3. valeurs sociales (p.
ex., altruisme, contribution sociale, ...) et 4. valeurs de statut (p. ex., prestige,
influence, pouvoir décisionnel, ...). Abessolo et al. (2017a) précisent que les va-
leurs intrinseques et sociales sont fortement corrélées avec les parcours pro-
fessionnels sans frontiere (i.e. multiplication de différents secteurs d’activité
et organisations durant la carriére). Autrement dit, les individus s'’engageant
dans des parcours professionnels non traditionnels ont tendance a favoriser
des valeurs telles que I'autonomie, la créativité, le développement et la stimu-
lation intellectuels ainsi que l'utilité sociale, I'altruisme et, plus largement, le
développement de liens professionnels avec une multitude d’acteurs-trices is-
sus-es du monde du travail. Il ne faut toutefois pas en déduire que les valeurs de
statut sont boudées par des individus présentant des parcours sans frontiére,
car une corrélation positive lie également les deux construits (Abessolo et al.,
2017a) a contrario des valeurs extrinséques (p. ex., sécurité, salaire, ...). Sachant
que les parcours professionnels, comme nous le verrons, sont toujours moins
linéaires, de telles considérations sont riches de sens pour le:-la psychologue
conseiller-ere en orientation.

De nombreux spécialistes considéerent que les valeurs et les intéréts sont des
concepts si proches sur le plan théorique qu’il est tres difficile de les distinguer
(Vrignaud & Bernaud, 2005). Pour d’autres, les valeurs sont plus abstraites, plus
générales et plus fondamentales que les intéréts. Elles motiveraient I'individu a
poursuivre des buts supra-ordonnés a ceux motivés par les intéréts (p. ex., étre
juste, étre reconnu, aider les autres, ...). Ceci explique gu’un inventaire de va-
leurs propose des items assez généraux tels que « Dominer autrui en exercant
le pouvoir» tandis gu’un inventaire d’'intéréts propose des items s’appliquant a
des activités professionnelles plus précises tels que « Construire un mur avec
précision» ou des noms de métiers tels que « Mécanicien ». Dawis (1980), quant
a lui, affirme que les valeurs désignent avant tout le degré d’'importance que I'on
attribue aux choses qui nous entourent (p. ex., comportements, idéologies, buts,
personnes, activités, ...), tandis que les intéréts déterminent essentiellement la
valence (positive, neutre, négative) assignée a ces choses. De fagcon similaire,
Schwartz (1992, 2006) définit les valeurs comme étant des croyances profon-




dément stables, durables et ancrées en des buts percus comme étant dési-
rables. Puisque les valeurs d’une personne refletent en essence ce qui compte
vraiment pour elle, certains auteurs ont avancé qu’elles déterminent en partie
certains besoins de l'individu (p. ex., Capel, 2006 ; Lofquist & Dawis 1978 ; Pope
et al,, 2014). Enfin, notons que Chatman (1989) voit en le degré d’adéquation
entre les valeurs de I'entreprise et celles de I'employé-e un facteur fondamental
d’adaptation mutuelle et dynamique. Si les valeurs sontincompatibles, I'individu
connait une qualité de vie au travail diminuée et réciproquement. Lauteur précise
toutefois que des valeurs trop en adéquation peuvent parfois déboucher sur des
déviances (p. ex., inertie, baisse des capacités d’'innovation et d’'adaptation).

En pratique, plusieurs études de validité concourante entre les intéréts et les
valeurs ont été menées afin, notamment, de départager ces deux construits.
En France, une telle étude a été menée usant de I'inventaire d’intéréts profes-
sionnels IRMR3 (Bernaud et al., 2011) et les inventaires de valeurs interperson-
nelles (SIV; Gordon, 1979) et personnelles (SPV; Gordon, 1990). Les résultats
ont mis en évidence des corrélations moyennes et plutét cohérentes entre les
intéréts et les valeurs (r compris entre .10 et .40). De tels résultats sont simi-
laires, comme nous allons le voir, 3 ceux obtenus en comparant les intéréts
et la personnalité. Lorsque I'on parle de corrélations « plutét cohérentes », on
entend par la qu’en comparant le SIV avec les échelles de 'lRMR3, on s’apercoit
que I'échelle Conformisme (SIV) présente sa plus forte corrélation (r = .25) avec
I’échelle Bureautique (IRMR3). Léchelle Liberté d’action (SIV), quant a elle, cor-
réle le plus fortement (r = .21) avec I'échelle Plein air IRMR3) et négativement
(r=-.22) avec I’échelle Bureautique. De tels résultats montrent que les intéréts
et les valeurs — en tant que construits — sont passablement distincts mais
cohérents, comme le sont d’ailleurs les intéréts et la personnalité. Toutefois,
les auteurs de ce manuel estiment qu’il est possible que la pratique du-de la
psychologue conseiller-ere en orientation augmente artificiellement ce senti-
ment de proximité entre les intéréts et les valeurs. En effet, il n'est pas rare que
I'investigation de ces construits intervienne de fagon proche dans le temps dans
le cadre du suivi et se complétent. De plus il est possible que les intéréts et les
valeurs s’'influencent mutuellement de facon dynamique a travers I'expérience
vécue dans une plus forte mesure que ne le font les intéréts et la personnalité.

Paradoxalement, comme nous l'avons dit, les intéréts et les valeurs sont deux
construits empiriguement différents, mais en pratique tres facilement conci-
liables. Cela dit, — et compte tenu du fait que les intéréts sont quasiment inté-
grés a tout suivi de conseil et d'orientation — les valeurs devraient I'étre égale-
ment. Ces derniéres permettent en effet un éclairage unique sur I'(injadéquation
du-de la consultant-e avec I'environnement professionnel considéré. En effet,
I'individu travaillant au sein d’une entreprise dont la politique est incompatible
avec ses valeurs s'expose potentiellement a des complications profession-
nelles. Réciproquement, une politique d’entreprise cohérente avec les valeurs
de l'individu facilite certainement le rapport au travail de ce dernier. Cela dit, la
question des valeurs en entretien doit toujours demeurer souple compte tenu
de la difficulté d’'opérationnalisation d’un tel construit et du degré d’abstrac-
tion de ce concept, ne serait-ce que du point de vue du-de la consultant-e. En
d’autres termes, toute comparaison entre valeurs et intéréts devrait déboucher
sur une veéritable co-construction de sens entre le-la consultant-e et le-la psy-
chologue conseiller-ere en orientation.




Intéréts et personnalité

La relation entre intéréts et personnalité est explorée depuis plus d’'un de-
mi-siécle (p. ex., Armatas & Collister 1962 ; Holland, 1960). Depuis longtemps,
I’'nypothése d’une relation non orthogonale (i.e. corrélations non nulles) entre
intéréts et personnalité semble étre confirmée et cela quels que soient les ins-
truments de mesure utilisés (Barrick et al., 2003). Pour autant, ces construits
demeurent distincts.

A l'origine, les corrélations relativement élevées obtenues par Holland (1960)
entre les échelles de son Inventaire de Préférences Professionnelles (V.P.l.) et
celles du16 PF de Cattell et Mead (1949) I'ont conduit a postuler que les intéréts
professionnels sont un sous-construit, voire une manifestation de la person-
nalité (Holland, 1960). Par extension, les individus présentant une personnalité
similaire seraient plus enclins a partager des intéréts professionnels compa-
rables. Cette « personnalité vocationnelle » étant plutot stable selon Holland,
elle permettrait de prédire I'insertion professionnelle de maniére durable. Si
cette théorie a suscité longtemps I'engouement, on sait a présent que les rap-
ports entre intéréts et personnalité sont en réalité plus ténus. En effet, une
meéta-analyse de Barrick et al. (2003) sur les relations entre le modéle RIASEC
de Holland (1959, 1960 1966, 1973, 1997) et le modele du Big Five (Costa & Mc-
Crae, 1992) montre des corrélations globalement faibles (comprises entre 0 et
.35; M =.09).

Plus précisément, la littérature scientifique actuelle fait état de corrélations
souvent significatives et cohérentes, mais faibles entre intéréts (RIASEC) et
personnalité (Big Five) (Barrick et al., 2003; Costa et al., 1984 ; Gottfredson et al.,
1993; Holland et al., 1994 ; Larson et al., 2002 ; Tokar & Swanson, 1995; Tokar et
al., 2003). Par exemple, De Fruyt (1996) observe que I'Extraversion corréle entre
.30 et -.40 avec les pobles Entrepreneur et Social. LOuverture corréle, quant a
elle, entre .30 et -.50 avec les pdles Artistique et Investigateur tandis que le
Caracteéere consciencieux correle en moyenne a .25 avec le péle Conventionnel,
I’Agréabilité corrélant en moyenne a.20 avec le pole Social. On remarque égale-
ment que le Névrosisme n'est en général corrélé a aucun des six types d’intéréts
du RIASEC. Récemment, certaines études ont fait de méme avec ’'HEXACO de
Lee et Ashton (2004) et tendent a montrer des résultats confirmant ceux issus
des études comparatives vues plus haut (McKay & Tokar, 2012 ; Pozzebon et al.,
2010; Sverko & Babarovié, 2016).

Sile recouvrement partiel des construits psychologiques n'est plus a démontrer
(Vernon,1964), il est toutefois nécessaire de se garder d’associations exagérées
entre intéréts et personnalité. Autrement dit, la connaissance de la personna-
lité d’'un individu ne donne que peu d’indications concernant ses intéréts et
vice-versa. Enfait, les intéréts et la personnalité sont complémentaires, surtout
chezles adultes (Rossier, 2015). En pratique, il n'est pas rare que la personnalité
fournisse des informations complémentaires aux intéréts du-de la consultant-e,
voire les précise. Prenons 'exemple d’un-e consultant-e s’étant décrit-e a I'aide
d’'un NEO-PI présentant des scores particulierement élevés en Assertivité (di-
mension Extraversion), en Recherche de réussite (dimension Conscienciosité)
ainsi que des scores particulierement peu élevés en Timidité sociale, en Vul-
nérabilité (dimension Névrosisme) et en Modestie (dimension Amabilité). Un
tel profil, une fois négocié en sens avec le-la consultant-e, semble traduire un




potentiel attrait pour la compétition, le leadership et |a prise de responsabilités.
Dés lors, grace au croisement de la personnalité des intéréts, il est possible de
mieux réfléchir a I'environnement estudiantin/professionnel souhaité et sou-
haitable pour la personne.

Intéréts, congruence et performance

Les liens entre intéréts, congruence et performance sont complexes sur le plan
théorique. Il est donc nécessaire de clarifier certaines notions avant de disserter
des principaux modeles et études en la matiere ainsi que de leurs conséquences
sur la pratique du-de la psychologue conseiller-ere en orientation.

Les intéréts ont souvent été décrits comme étant un construit peu prédictif de
la performance (p. ex., Barrick et al., 2005 ; Hunter & Hunter, 1984 ; Schmidt &
Hunter, 1998; Van Iddekinge et al., 2011). Cette derniére peut d’ailleurs étre dé-
finie comme étant un comportement contribuant a atteindre un objectif que
se fixe l'individu (Campbell et al., 1996). Une méta-analyse de Nye et al. (2012)
montre ainsi que les intéréts sont liés a la performance scolaire/académique et
professionnelle de fagcon modeérée (r = .20). Précisons ici que si la performance
peut étre opérationnalisée de diverses manieres et de fagon plus ou moins ob-
jective, 'opérationnalisation des intéréts devrait toujours prendre en compte
I'ensemble du profil d’'intéréts de la personne plutot que son strict score d’inté-
rét le plus élevé (Nye et al., 2012). En effet, si un score d’intérét peut étre élevé
dans I'absolu, il ne I'est pas forcément comparativement aux autres scores de
I'individu. De plus, les intéréts pour un domaine précis sont généralement moins
prédictifs d’'une performance globale que d’'une performance directement en
lien avec le domaine d’intérét (Nye et al., 2012). Quoi gu’il en soit, en comparaison
d’un construit tel que l'intelligence, les intéréts sont largement moins prédictifs
de la performance. En effet, les corrélations entre le Ql et les performances
scolaires sont bien plus élevées (r = .60; Capel, 2009; Lecerf, 2001) au méme
titre gu’entre le Ql et les performances professionnelles (r = .60; Grégoire,
2004 ; Schmidt & Hunter, 1998). Un tel constat conforte les propos de Strong
(1943) pour qui les intéréts sont le gouvernail d’'une carriére réussie tandis que
I'intelligence en est le moteur.

Le degré d’adéquation entre les caractéristiques de I'individu et celles de son
environnement professionnel (ou congruence selon Holland, 1966) — et dont
les intéréts sont éminemment constitutifs — semble plus prédictif de la perfor-
mance que ne le sont les intéréts (r = .35; Nye et al., 2012). Une méta-analyse
de Rounds et Su (2014) rapporte d’ailleurs des corrélations notables entre la
congruence et les notes des étudiants (r = .30); la persistance scolaire/acadé-
mique (i.e. le temps passé a étudier; r = .34); la persistance professionnelle (i.e.
le temps passé atravailler; r=.36); la performance dans les taches profession-
nelles (r = .30) et les comportements civils au travail (i.e. assister les autres dans
leurs taches, étre volontaire pour du travail et des responsabilités supplémen-
taires; r =.37). De tels résultats soutiennent les théories Person-Environment
fit dont I'idée essentielle est qu'une meilleure adéquation entre les caractéris-
tiques de I'individu et celles de I'environnement génére de plus grands béné-
fices pour I'individu et son environnement et inversement.

Siles intéréts sont une composante notable de la congruence, le construit doit
étre entendu au sens large, soit dans une vision compréhensive de I'approche




Person-Environment fit intégrant différents construits tels que les intéréts, la
personnalité, les valeurs et les aptitudes (Su et al., 2015). A ce sujet, nous recom-
mandons au lecteur de se référer aux publications d’Ackerman et Heggestad
(1997) et d’Armstrong et al. (2008). Autrement dit, un grand nombre d’indices de
congruence existent, attestant de la difficulté d'opérationnalisation du construit
(Su et al., 2015). Souvent, ces derniers se calculent en comparant les trois types
d’'intérét dominants de l'individu (p. ex., S-I-R) avec ceux de I'’environnement
professionnel considéré (Brown & Gore, 1994 ; Camp & Chartrand, 1992). Une
telle pratique impligue toutefois d’évaluer préalablement les environnements
professionnels sur la base d’avis d’experts et/ou en évaluant les intéréts des
individus s’y inscrivant (Ghetta et al., 2018). Le concept de congruence étant
multidimensionnel (Su et al., 2015), il est également important de différencier
la congruence entre plusieurs niveaux: 1. person-organization fit (i.e. I'individu
et son organisation); 2. person-job fit (i.e. I'individu et son emploi en pratique);
3. person-group fit (i.e. I'individu et son équipe de travail); 4. person-supervisor
fit (i.e. I'individu et son superviseur); 5. person-vocation fit (i.e. I'individu et ses
aspirations). De plus, si les variables modératrices ont généralement peu d'em-
prise sur la relation congruence-performance, la culture semble toutefois faire
exception alaregle (Nye et al., 2012). Par exemple, une étude de Nyambegera et
al. (2001) montre que la congruence prédit I'investissement au travail dans une
mesure moindre au Kenya gqu’au sein de la plupart des contextes occidentaux.

Cette interinfluence entre I'individu et son environnement est dynamique, voire
itérative; I'individu est constamment influencé par son environnement au méme
titre qu'’il 'influence en retour (Rounds & Tracey, 1990 ; Rounds & Su, 2014). Cette
interinfluence est réductible a deux mécanismes empiriquement observables (Su
et al. 2015). Il s'agit de la transformation (i.e. les expériences professionnelles sont
susceptibles de transformer les individus) et de la manipulation (i.e. les individus
agissent également sur leur environnement). Une telle distinction sous-tend les
propos de Muchinsky et Monahan (1987) qui rappellent que les caractéristiques
de I'individu lui permettent non seulement de s'adapter a son environnement par
similarité, mais aussi par complémentarité (i.e. compléter I'environnement). Dans
cet esprit, Dawis et al. (1964) montrent que la congruence s'entretient grace a
un processus bilatéral d’adaptation dynamique nécessitant que I'individu soit en
adéquation avec l'organisation dans laquelle il s'inscrit et que cette derniéere le
soit avec I'individu. Plus précisément, cette compatibilité repose sur une transac-
tion entre les compétences de l'individu et les récompenses organisationnelles
permettant la satisfaction des valeurs et des besoins de l'individu (Dawis, 2005;
Su et al., 2015). Puisque cet ajustement est dynamique, il évolue dans le temps
(Dawis & Lofquist, 1976, 1978 ; Rounds et al., 1987) et est susceptible d'augmenter,
de stagner ou de diminuer au fil de I'expérience (Roberts & Wood, 2006). Cela ex-
pligue pourquoi de nombreux auteurs appellent de leurs voeux une multiplication
des études longitudinales en la matiére.

Lorsque I'on s’intéresse aux intéréts dans une perspective Person-Environment
fit, il est possible d'évoquer la Social Cognitive Career Theory (SCCT). Cette
derniére, tres largement validée, prend racine dans la théorie sociale cognitive
de Bandura (1986) et promeut trois mécanismes fondamentaux explicatifs de
la formation des intéréts, des choix de carriére et des succés/échecs concrets
qui en découlent. Il s'agit du sentiment d’efficacité personnel (SEP; i.e. capacité
d’entreprendre percue, dynamique et contextualisée reposant essentiellement
sur les succes et/ou échecs antérieurs), des attentes de résultats (i.e. anticipa-




tion fortement liée au SEP des conséquences de lI'entreprise personnelle) et
des buts (i.e. objectifs que se fixe I'individu). Plus précisément, la conjonction
du SEP et des attentes de résultats détermine en partie les intéréts et les buts
del'individu et, in fine, les performances effectives et subjectives de ce dernier.
La SCCT inclut également un certain nombre de caractéristiques individuelles
(i.e. sexe, origine ethnique, ...) et environnementales (i.e. éducation, stéréotypes
de genre, soutien social, ...) qui facilitent ou entravent la formation des intéréts,
des choix de carriére et des succes/échecs concrets qui en découlent (Brown
& Lent, 2016, 2018).

Dans une perspective développementale, la SCCT stipule que les individus
vivent des expériences et se confrontent a des activités de facon plus ou moins
heureuse dés leur plus jeune age. Ces expériences, notamment vicariantes,
sont influencées par I'effet conjoint des caractéristiques individuelles et envi-
ronnementales décrites plus haut. Par exemple, certains parents seront sus-
ceptibles de promouvoir certaines activités au détriment d’autres. De méme, le
sexe, en tant que caractéristique individuelle, aura un impact différencié tout au
long de la vie, notamment sur la facon dont les individus orientent leur carriére.
Le modeéle se voulant théoriquement trés large, une infinité de caractéristiques
individuelles et environnementales peuvent étre étudiées et prises en compte
sur la base du modéle ci-dessous.

En essence, la SCCT avance que les individus accumulant le plus de succées
dans un domaine donné (p. ex., école, travail, famille, ...) auront un SEP théo-
riguement plus élevé qu’en accumulant des échecs, au méme titre que leurs
attentes de résultats seront plus positives. Ainsi, les individus s’intéressent
plus volontiers a des activités dans lesquelles ils se sentent efficaces et dont
ils attendent des résultats positifs en fonction de leurs expériences passées
et des feedbacks de leur environnement. Inversement, les intéréts ne se dé-
veloppent pas dans des activités pour lesquelles les individus doutent de leur
compétence et s'attendent a des résultats négatifs. Il s'agit, en quelque sorte,
d’'une boucle rétroactive — voire d’'une itération — entre ce qui est effectivement
fait et ce qui est anticipé. Autrement dit, la SCCT soutient le fait que le déve-
loppement des intéréts dépend essentiellement d’'un SEP sain et d’attentes de
résultats positifs, quel que soit le niveau de maitrise objectif relativement a un
domaine donné. La performance, quant a elle, dépend essentiellement de la
conjonction entre les attitudes anticipatoires des individus et de leurs aptitudes
effectives. Cette conjonction influencera non seulement, comme nous I'avons
dit, les buts que se fixera I'individu ainsi que le degré d’exigence de ces derniers,
mais aussi, in fine, les succés et/ou échecs vécus. A cet égard, il convient toute-
fois de souligner que le SEP et les attentes de résultats sont considérés comme
un complément et non un substitut aux aptitudes effectives. En effet, sile SEP et
les attentes de résultats positifs contribuent au développement des aptitudes,
ils ne remplacent pas des aptitudes inadéquates ou inexistantes. Dés lors, les
surestimations importantes de I'auto-efficacité peuvent également étre néfastes.
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Figure 1| Modéle SCCT (adapté de Lent, 2008). 1
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Comme nous I'avons dit, la SCCT postule que les individus recherchent plus ou
moins activement les environnements qui leur permettent d’exprimer au mieux
leurs caractéristiques personnelles. Cependant, les représentations d’'un envi-
ronnement professionnel et/ou de soi-méme étant susceptibles d'étre erronées,
les individus peuvent parfois faire des choix malheureux, ce qui expliquerait en
partie une potentielle inadéquation résultant en des complications variables (Low
et al., 2005). A titre d’'exemple, on sait que lorsqu’une situation d’inadéquation
se prolonge, les employé-e-s sont susceptibles de devenir moins productifs-ves,
voire de quitter I'entreprise (Schneider, 1987). Réciproquement, la congruence
procure, le cas échéant, de nombreux bénéfices a l'individu et, au final, a I'organi-
sation dans laquelle il travaille (Meir & Melamed, 1986 ; Hesketh & Dawis, 1991). Par
exemple, une congruence élevée est synonyme d’une augmentation de I'estime
de soi et de la satisfaction au travail (Assouline & Meir, 1987 ; Celeste et al., 1995),
mais aussi de la performance au travail et de la durabilité de I'emploi (Hunter &
Hunter, 1984). Elle est également liée a de meilleurs ajustement, investissement
et performance au travail, a une carriere globalement plus fructueuse (p. ex., Hol-
land, 1997; Su et al., 2015) et a de plus grandes stabilité et durabilité en entreprise
(p. ex., Gottfredson & Holland, 1990 ; Hunter & Hunter, 1984). Paradoxalement, une
congruence élevée n'est que faiblement négativement corrélée aux comporte-
ments contre-productifs (Nye et al., 2012), aux démissions et au turnover (O’Reilly
et al., 1991; Saks & Ashforth, 1997). Enfin, la congruence influence la motivation (i.e.
ensemble de processus internes qui orientent, énergisent et rendent durables
certains comportements bénéfiques au fil du temps a travers les circonstances;
Kanfer, 1990). Autrement dit, la congruence influence la direction, la durée et le
niveau d’'efforts fournis par I'individu afin d’atteindre ses objectifs et ceux de son
entreprise (Nye et al., 2012).

La SCCT a eu un fort impact sur le plan pratique, permettant le développement
de nombreuses interventions en psychologie du conseil et de l'orientation. Ces
derniéres tentent avant tout de promouvoir le développement des intéréts pro-
fessionnels tout en facilitant concretement la définition et la mise en ceuvre des
objectifs de carriere réalistes des I'adolescence (p. ex., transmission d’informations
adéquates, aide ala recherche de stages, précisions quant au projet professionnel,
clarification des compétences, ...). Ce faisant, il convient de toujours prendre en
compte les ressources et les freins qui caractérisent les individus et leur environ-
nement et d’agir positivement sur le SEP, les attentes de résultats et les objectifs
du-de la consultant-e afin de renforcer ses performances effectives et subjectives.




Principaux modeles et theories des intéeréts
professionnels

Préambule

L'une des premiéres études quantitatives portant sur les intéréts est faite par
Thorndike en 1912 (Tracey & Rounds, 1993). Quelques années plus tard, en 1927,
Strong crée le premier inventaire d’'intéréts (Strong Interest Inventory ou Sll).
Ce chercheur compare les réponses d’individus tout-venant a des profession-
nel-le-s expérimenté-e-s. Cette approche permet, in fine, de générer un indice
de similarité entre les réponses du-de la consultant-e et les réponses du-de la
professionnel-le «typique ». Autrement dit, elle permet de mettre en évidence
les similitudes et/ou différences entre les intéréts du-de la consultant-e avec
les profils type des professions proposées. Toutefois, bien que novatrice et re-
lativement efficace, la méthode de Strong a le défaut, entre autres, de générer
des facteurs (ou dimensions) irréguliers (constitués d’'un nombre variable de
domaines d’intérét; Vrignaud & Bernaud, 2005).

En 1939, Kuder publie la premiére version de son inventaire d’intéréts (Kuder
Preference Record, Vocational ; Kuder, 1939). S’étant inspiré des travaux de
Strong, Kuder rejette toutefois sa méthode de construction d’échelles profes-
sionnelles. Ayant recours a des items reflétant des activités professionnelles,
il tente d’'obtenir un nombre restreint de domaines professionnels cohérents et
bien différenciés. Les échelles de Kuder sont ainsi construites en regroupant
les items les plus similaires entre eux pour obtenir des échelles homogeénes.
En 1946, Kuder propose de considérer dix domaines d’'intérét professionnel
dont certains sont encore usités aujourd’hui: 1. De plein air; 2. Mécanique; 3.
Numérique; 4. Scientifique; 5. Persuasif; 6. Artistique; 7. Littéraire; 8. Musical;
9. Travail social; 10. Travail de bureau (Vrignaud & Bernaud, 2005). Les travaux
de Kuder permettent de pallier I'approche trop analytique de Strong en propo-
sant une approche statistique originale visant a établir de grandes catégories
permettant d’éviter I'éparpillement des données (Vrignaud & Bernaud, 2005).
En prenant simultanément en compte 'homogénéité intra-échelle et I'hété-
rogénéité interéchelle, Kuder fonde I'approche aujourd’hui la plus usitée en
psychomeétrie des intéréts. De plus, il est le premier a construire ses items sur
la base d’activités paraprofessionnelles ou de loisir décrits par des périphrases
(p. ex., « Arbitrer des conflits sociaux»; Capel, 2009). Selon lui, il convient d’ail-
leurs d’éviter les items construits sur la base de noms de métiers, qui portent
précisément sur ce que les répondants ne sont pas censés connaitre (i.e. les
caractéristiques des métiers); ce qui est susceptible, in fine, d’affecter la validité
du questionnaire (Vrignaud & Bernaud, 2005).

De nombreux-ses auteur-e-s ont participé a développer la psychologie des in-
téréts dans le sillage de Strong et Kuder. Cependant, on doit a Holland (1959,
1966, 1973, 1977) et, plus tardivement, a Tracey et Rounds (1993) d’avoir donné
naissance aux modeles d’intéréts les plus employés a ce jour.

Théorie de Holland

Selon de nombreux-ses auteur-e-s, I'environnement est avant tout social; il est
essentiellement caractérisé par les individus qui le composent (Mead, 1934 ;
Asch, 1955; Sherif, 1961; Holland, 1966). Pour perdurer, 'environnement social a




besoin d'un certain degré d’homogénéite, ce qui, en pratique, implique que les
individus s’y inscrivant développent des normes cognitives, émotionnelles et
comportementales partagées (Sherif, 1954 ; Tajfel & Turner, 1979). Notons que
celan’empéche niles tensions entre I'individu et le groupe, ni entre les groupes
(Sherif,1954). Précisément, les divers corps de métiers, professions et secteurs
économiques que nous connaissons peuvent étre considérés comme des en-
vironnements. Selon Holland (1966), les membres d’'un méme environnement
professionnel ont ainsi des personnalités vocationnelles similaires. Ces indivi-
dus partagent dés lors un certain nombre de caractéristiques fondamentales
(p. ex., aptitudes, valeurs, intéréts, ...) et s'adaptent donc de facon similaire a
leur environnement professionnel. De plus, pour Holland, la qualité du choix
professionnel dépend avant tout de I'adéquation entre les caractéristiques in-
dividuelles (p. ex., personnalité, intéréts, aptitudes, ...) et les caractéristiques
de I'environnement professionnel. Cette adéquation, que Holland nomme la
congruence est fondamentale pour permettre a I'individu de s'épanouir au sein
d’'un environnement professionnel (cf. chapitre @Z). Le tableau 1 ci-dessous
montre les différents types de personnalité vocationnelle ainsi que les différents
types d’environnements professionnels correspondants.

Sujet Environnement

Réaliste

Le sujet de type réaliste aime les mé-
tiers tels que mécanicien automobile,
fermier, électricien, ... Il a des capaci-
tés pratiques et mécaniques et peut
étre décrit comme étant conformiste,
franc, honnéte, matérialiste, natu-
rel, persévérant, pratique, modeste,
stable, ... Un tel individu ressent
moins fortement le besoin du contact
social au sein de son activité profes-
sionnelle qu’il ne ressent I'appel des
activités concréetes.

Un environnement professionnel ré-
aliste suppose la manipulation systé-
matique d’'objets, outils, machines et/
ou d’animaux. Un tel environnement
incite le sujet a s'engager dans des
activités concrétes qui renforcent ses
compétences techniques et dont le
produit fini, tangible, en est le fruit.

Investigateur

Le sujet de type investigateur aime
les métiers comme biologiste,
chimiste, anthropologue, géologue,
technicien médical, ... Il a des capa-
cités mathématiques et scientifiques
et peut étre décrit comme analytique,
prudent, critique, curieux, indépen-
dant, introverti, méthodique, précis,
rationnel, ...

Un environnement investigateur sup-
pose I'observation et I'investigation
systématiques et abstraites de phé-
nomenes physiques, biologiques ou
culturels. Cet environnement pousse
I'individu a s'engager dans des acti-
vités abstraites et 'encourage a dé-
velopper ses compétences scienti-
fiques. Il conduit le sujet a renforcer
une vision du monde complexe et
abstraite.




Artistique

Le sujet de type artistique aime les
métiers comme compositeur, musi-
cien, écrivain, décorateur d’'intérieur,
acteur, ... Il a des capacités artis-
tiques, musicales et d'écriture. Il peut
étre décrit comme étant complexe,
emotif, expressif, imaginatif, impul-
sif, indépendant, intuitif, non confor-
miste, original, ...

Un environnement artistique suppose
des activités créatives, peu systé-
matiques et faiblement définies. Cet
environnement pousse l'individu a
développer une vision du monde non
conventionnelle, voire originale.

Social

Le sujet social aime les métiers
comme enseignant, religieux,
conseiller, psychologue clinicien,
thérapeute, ... Il a des capacités in-
terpersonnelles et peut étre décrit
comme convaincant, coopératif,
amical, aidant, idéaliste, gentil, res-
ponsable, social, compréhensif, ...

Un environnement social implique
I’action sur autrui afin d’informer, édu-
quer, soigner, aider... Cet environne-
ment pousse l'individu a développer
ses compeétences interpersonnelles
et 'encourage a aider les autres; a
faire preuve de compréhension, de
partage, d’abnégation, ...

Entrepreneur

Le sujet entrepreneur aime les mé-
tiers comme courtier, manager, ges-
tionnaire, producteur de télévision,
acheteur, ... Il s'exprime aisément et
a des compétences de leadership.
On peut le décrire comme étant
aventureux, ambitieux, dominateur,
eénergique, impulsif, optimiste, re-
cherchant le plaisir, ayant confiance
en lui, populaire, ...

Un environnement entrepreneur favo-
rise I'action sur autrui afin d’atteindre
des buts personnels et/ou organisa-
tionnels. Cet environnement encou-
rage l'individu a développer des com-
pétences de gestion et de leadership
et l'incite a faire valoir ses opinions
sur ceux d’autrui. Le sujet entrepre-
neur percoit le monde en termes de
statut et de pouvoir.

Conventionnel

Le sujet de type conventionnel aime
les métiers comme employé de com-
merce, secrétaire, analyste financier,
banquier, controleur de gestion, ... I
a des ressources particulieres pour
le travail de bureau, la classification,
I'arithmétique et les taches systéma-
tiques. Lindividu conventionnel peut
étre décrit comme étant conformiste,
consciencieux, prudent, conserva-
teur, ordonné, persévérant, ayant le
sens pratique, calme, ...

Un environnement conventionnel
suppose la manipulation systéma-
tigue et préétablie de données qui
peuvent étre tres diverses. Il incite le
sujet a se percevoir comme confor-
miste, méthodique et a voir le monde
d’'une maniére conventionnelle et sté-
réotypée.




Modéle RIASEC

Le modeéle RIASEC exposé ci-dessous (fig.1) montre que les six types de per-
sonnalité vocationnelle s'organisent théoriquement en une structure bidimen-
sionnelle hexagonale respectant les principes d'ordre circulaire et d’égalité
des distances entre les types également espacés (Bernaud et al., 2011; Tracey
& Rounds, 1993). Le principe d’ordre circulaire entre les types de personnalité
vocationnelle impligue que les corrélations entre les types adjacents (p. ex., Rl,
IA, AS, ...) soient plus fortes que les corrélations entre les types séparés par un
sommet de I’hexagone (p. ex., RA, IS, AE, ...), qui présentent eux-mémes des
corrélations plus fortes que les types opposés entre eux (p. ex., RS, IE, AC, ...).
Le principe d’égalités entre les types de également espaceés, quant a lui, signifie
que les corrélations parmi toutes les paires de types juxtaposeés (p. ex., Rl, SE,
EC, ...) sont identiques entre elles, de méme que le sont les corrélations parmi
les paires de types séparés par un sommet (p. ex., RA, AE, ER, ...) ou encore
opposeés (p. ex., RA et AE, ER, ...). Les principes d'ordre circulaire et d'égalité
des distances entre les types, lorsqu’ils sont respectés, font de la structure un
«circomplexe (circulant) », tel que défini par Guttman (1954). On admet toute-
fois certaines irrégularités en matiere d’égalité des distances entre les types
lorsque celles-ci sont aléatoires, suggérant ainsi une variation normale (Rounds
& Day, 1999). Le modéle RIASEC est pourtant aujourd’hui parfois définicomme
eétant un «quasi-circomplexe », impliquant que le principe d’égalité entre les
distances n'est pas respecté (Armstrong et al., 2003). Ces deux types de cir-
complexes existent au sein de la psychologie des intéréts (p. ex., Gurtman,
1997), des émotions (p. ex., Russell & Barrett, 1999), des comportements in-
terpersonnels (p. ex., Wiggins, 1996) ainsi qu’au sein de la psychopathologie
(Widiger & Hagemoser, 1997).



Figure 2 | Modele hexagonal circulant de Holland et dimensions de Prediger (adapté de Prediger & Vansickle, 1992).
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Deux indices statistiques normés permettent une lecture approfondie d’'un
profil RIASEC. S'il existe de nombreuses facons de mesurer ces indices (p.
ex., lachan, 1984 ; Strahan & Severinghaus, 1992 ; Swanson & Hansen, 1986), ils
doiventimpérativement étre interprétés simultanément. En effet, selon Holland
et Gottfredson (1975), les choix de carriére seraient grandement facilités par
de forts indices de consistance et de différenciation. La réciproque semble
egalement pouvoir faire I'objet d’'une hypothése crédible. Enfin, précisons qu’a
cet égard, la différenciation semble étre plus fortement liée a divers aspects
de I'évolution de carriére telle que I'indécision (Atitsogbe et al., 2018).

Lindice de consistance refléte le degré de compatibilité des intéréts profes-
sionnels de I'individu entre eux. Plus les intéréts valorisés sont similaires (p. ex.,
RI, AS, EC, ...) et plus la consistance augmente. Des intéréts consistants seront
plus stables et par conséquent plus prédictibles que des intéréts dissimilaires
entre eux (p. ex., RS, El, CA, ...). Cette consistance des intéréts influence notam-
ment sur la congruence au sens de Holland.

Lindice de différenciation, quant a lui, traduit le degré d’affirmation des préfé-
rences et/ou des rejets professionnels de I'individu. Des (dés)intéréts profes-
sionnels fortement marqués (scores trés bas ou élevés) sont dits fortement



différenciés et sont synonymes de rejets/préférences affirmés. Autrement dit,
cet indice atteste du degré de hiérarchisation par I'individu des différents do-
maines d’intérét. L'indice de différenciation est donc un indice de contraste. A
ce sujet, de nombreux auteurs considéerent que I'individu, au fur et a mesure
de son expérience, connait « naturellement » une différenciation accrue de ses
intéréts (p. ex., Tracey, 2001; Trzesniewski et al., 2003).

Dimensions bipolaires de Prediger

Prediger (1982) montre que le modeéle RIASEC est sous-tendu par trois facteurs
(ou dimensions). Le premier facteur est appelé response bias par I'auteur. En ef-
fet, observant que la quasi-totalité des domaines d’'intérét est sous-tendue par
ce facteur, Prediger (1982) considére qu'’il n'est pas interprétable, car il ne permet
aucune discrimination entre les domaines. Son interprétation étant encore au-
jourd’hui débattue (Tracey & Rounds 1993), précisons qu’au sein du VOCATIO, ce
facteur est considéré comme étant un style de réponse a part entiere attestant
du degré d'intérét général de 'individu (cf. section GEER)). Prediger (1982) met
également en évidence deux dimensions bipolaires nommeées respectivement
Données-ldées et Personnes-Obijets. La dimension Données-ldées oppose le
traitement systématique des données de la culture d’idées originales tandis
que la dimension Personnes-Obijets différencie les activités centrées autour
des étres humains des activités liées a la manipulation d’objets concrets. Ces
deux dimensions sont représentées sur la figure ci-dessus (fig.2), a I'exception
du facteur général qui regroupe sans distinction tous les types de personnalité
vocationnelle du RIASEC (Tracey & Rounds 1993).

La figure 2 montre que le péle Données de la dimension Données-ldées se
situe théoriquement a égale distance des types de personnalité vocationnelle
Entrepreneur et Conventionnel, ce qui signifie que tous deux impliquent un
important degré de traitement des données. Réciproquement, le pole Idées de
la dimension Données-ldées se situe a égale distance des types de person-
nalité vocationnelle Artistique et Investigateur, ce qui signifie que tous deux
impliguent un important degré de manipulation d’idées originales. En théorie,
le pble Personnes de la dimension Personnes-Objets correspond au type de
personnalité vocationnelle Social, ce qui signifie que ce dernier implique un
important degré de centration sur les gens. Réciproquement, le pole Objets
de la dimension Personnes-Objets correspond au type de personnalité voca-
tionnelle Réaliste, ce qui signifie que ce dernier implique un important degré
de concrétude et de médiatisation par les objets. Ajoutons que les dimensions
de Prediger (1982) sont dites bipolaires, ce qui induit la notion de continuum
dont les extrémes sont fortement négativement corrélés entre eux. De plus,
ces dimensions sont théoriguement orthogonales, ce qui signifie qu’elles ne
sont pas corrélées entre elles.

Nous verrons plus loin que le VOCATIO propose un indice relatif aux deux di-
mensions de Prediger (1982) Données-ldées et Personnes-0bjets, sans pour
autant se référer au modele RIASEC. Ces deux indices permettent de situer
la position de I'individu sur ces dimensions, soit d’estimer son attitude envers
les domaines d’intérét correspondants. Bien que le facteur général regroupe
quasiment sans distinction tous les domaines d’intérét, les auteurs ont toute-
fois élaboré un indice lui correspondant. Si la question de I'interprétation du
facteur principal fait débat (Tracey & Rounds, 1996), les auteurs estiment que ce




dernier symbolise, dans le cas présent, le fait que l'individu soit plus ou moins
intéressé par 'ensemble des domaines d’intérét du VOCATIO sans distinction.
Autrement dit, plus son indice est éleveé et plus ses intéréts sont développés en
général et réciproquement.

En 1993, Tracey et Rounds réalisent une méta-analyse qui confirme le bien-fondé
delajonction entre le modéle RIASEC et le modéle en trois facteurs de Prediger
(facteur général et dimensions Données-ldées et Personnes-Obijets). Cepen-
dant, les auteurs soulignent que d’autres alternatives au modeéle de Prediger
sont possibles. D’ailleurs, sur un plan strictement théorique, un modéle circom-
plexe est supposé pouvoir intégrer une infinité de configurations bidimension-
nelles. En pratique, seule la réalité des données limite le champ des possibles.
Toutefois, il est indéniable que les dimensions de Prediger sont parmi les plus
solidement validées, ce qui explique en partie leur prépondérance actuelle au
sein de I'enseignement de la recherche.

Modeéle sphérique de Tracey et Rounds

En 1996, Tracey et Rounds publient leur modéele sphérique. Il ne s'agit des lors
plus de situer les intéréts des individus par rapport aux deux dimensions de
Prediger (i.e. Données-ldées et Personnes-0Obijets), mais également par rapport
a une troisieme dimension bipolaire dite de Prestige. Tracey et Rounds (1996)
soulignent le fait que le degré de prestige d’'une activité professionnelle est
un construit en apparence vaste. Certains spécialistes mettent 'accent sur la
composante socio-économique (Stevens & Cho, 1985), sur le niveau de for-
mation (Holland, 1997) ou encore sur le niveau de difficulté et de responsabilité
(Roe, 1956). Pourtant, sachant que bon nombre de ces variables sont fortement
corrélées entre elles, on se rend rapidement compte qu’elles mesurent une
méme dimension latente (Tracey & Rounds, 1996). Le prestige peut ainsi tout a
fait étre entendu au sens commun du terme, soit en tant que quelque chose qui
force I'admiration, ne serait-ce que par sa rareté élevée. Le degré de prestige
des formations et des professions est connu depuis longtemps pour étre un
facteur explicatif majeur des intéréts et des choix de carriére (Tracey & Rounds,
1996), qui plus est au sein de sociétés compétitives a I'image de la Suisse et
des Etats-Unis (Hofstede, 1980, 1991, 2001). Pourtant, on doit & Tracey et Rounds
(1996) d’avoir incorporé le prestige en tant que dimension au sein d’'un inventaire
d’intérét. Car, pour que celle-ci soit prégnante, il faut que I'inventaire propose
des items variables en termes de degré de prestige de facon homogene au
sein des différents domaines d’intérét de I'inventaire. Dans le cas contraire,
la dimension de prestige s’évanouit et la variance qu’elle explique peut étre
confondue avec celles des autres dimensions.

Les auteurs s’inspirent notamment des travaux de Gottfredson (1994) qui place le
degré de prestige et le caractére genré au centre de son mécanisme de «com-
promis ». Ce concept peut étre défini comme le processus qui permet aux indi-
vidus de renoncer a certaines aspirations pour s’adapter a l'accessibilite percue
des professions, notamment par élimination progressive de ces derniéeres (ou
«circonscription»; Gottfredson, 1994). Plus généralement, Gottfredson (1994)
postule que les individus se représentent mentalement les métiers essentielle-
ment en fonction de leur degré de prestige et de caractére genré. Ces derniers
pourraient donc étre représentés graphiquement sur un plan 2D aux axes de
ces deux dimensions; ce que Gottfredson (1994) a d’ailleurs fait. La notion de




compromis pourrait des lors aussi étre entendue comme une distance variable
entre les métiers telle que percue par les individus. En effet, selon elle, lorsque
le compromis est faible (par exemple: transiger du-de la garde-chasse au-a
la garde-péche), le prestige et le caractere genré relatifs a la formation/pro-
fession envisagée n’entrent que peu en ligne de compte et le choix est avant
tout expliqué par les strictes préférences individuelles. Lorsque le compromis
est modéré, le prestige et le caractére genré en tant que variables d’influence
du choix de carriere gagnent en influence. De plus, le prestige est alors plus
prégnant que ne l'est le caractére genré. En pratique, cela implique que, face
a un compromis modéré, I'individu transige plus volontiers sur la question du
caractere genré de laformation/profession envisagée plutot que sur son niveau
de prestige. Lindividu renoncant a devenir architecte préférera par exemple
— selon Gottfredson (1994) — devenir psychologue plutét que cheminot. Enfin,
lorsque I'ampleur du compromis est considérable (par exemple: transiger du-de
la garde-chasse au-a la médecin), le prestige et le caractére genré en tant que
variables d’influence du choix de carriére gagnent encore en influence. Si
cette théorie doit demeurer strictement indicative, c’est parce qu’elle pourrait
s’'avérer étre quelque peu réductrice. Toutefois, elle demeure fondamentale
aujourd’hui dans la mesure ou les compromis et les mécanismes qui les sous-
tendent sont quotidiennement interrogés dans le cadre de la pratique du-de
la psychologue conseiller-ére en orientation.
Figure 3 | Modele sphérique de Tracey et Rounds (tiré de Sovet et al., 2021).
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Le modele de Tracey et Rounds (1996, fig. 3), comme nous I'avons dit, est sphé-
rique. Celaimplique que le degré de prestige, par exemple, influence de fagcon
différenciée les autres dimensions du modéele, voire la structure spatiale re-
lative s'il s'agit, par exemple, du RIASEC. Ainsi, au niveau moyen de prestige,



les autres dimensions du modele ne seront quasiment pas influencées par la
composante de prestige et seront quasiment seules a expliquer la variance.
En revanche, aux deux extrémes de la dimension de Prestige, la variance ex-
pliquée par les autres dimensions diminuera. En pratique toutefois, il est peu
probable que l'individu oriente ses réponses uniguement sur la base du de-
gré de prestige puisque ce dernier est volontairement réparti de la facon la
plus homogeéne possible entre toutes les échelles de I'inventaire au niveau des
items. Plus précisément, la dimension de prestige est orthogonale a celles de
Prediger qui le sont également entre elles, rappelons-le. Si cette dimension de
prestige n'explique pas, en général, la plus forte part de variance du modele, elle
demeure incontournable selon les auteurs — en particulier lorsque I'individu se
situe aux extrémes de ses poles, comme nous le verrons. Précisons que ces
considérations s’appliquent également aux autres dimensions du modele (i.e.
Données-ldées et Personnes-Objets).

Le modéle de Tracey et Rounds (1996) considére également huit types d’'intéréts
(ou octants) plutét que les six types de personnalité vocationnelle de Holland.
Quatre des huit types correspondent aux quatre poles des deux dimensions de
Prediger (i.e. Personnes, Objets, Données, Idées) tandis que les quatre types
restants sont théoriquement équidistants a quatre configurations dimension-
nelles (i.e. Personnes-ldées, Personnes-Données, Objets-ldées et Objets-Don-
nées). Les auteurs précisent toutefois avoir procédé ainsi par pur pragmatisme;
une telle répartition facilitant le passage entre les modeles dimensionnels et
circulaires. Au sein de ces octants, dix-huit domaines d’intérét sont répartis: 1.
Facilitation sociale; 2. Administration management; 3. Gestion; 4. Traitement
des données; 5. Mécanique; 6. Nature-écologie; 7. Artistique ; 8. Aide-assistan-
ce; 9. Sciences sociales; 10. Influence; 11. Gestion des entreprises;12. Analyse
financiére; 13. Sciences; 14. Controle qualité; 15. Travail manuel; 16. Service
aux personnes; 17. Construction et réparation; 18. Services de base. Parmi ces
dix-huit domaines, les huit premiers constituent le modeéle des huit types (ou
octants), les domaines 9 a 13 représentent les échelles de fort prestige tandis
que les cing derniéeres représentent les échelles de faible prestige. De plus,
les huit premiéres échelles permettent de calculer les six types de person-
nalité vocationnelle RIASEC de Holland et les dimensions Personnes-Objets,
Données-ldées et Prestige (Sovet et al., 2021). Précisons que le nombre de
domaines d’intérét semble arbitraire et peut varier en fonction du contexte.
Ainsi, si le modeéle du VOCATIO intégre les trois dimensions de Prediger (i.e.
facteur général, Données-ldées et Personnes-Objets) et la dimension de pres-
tige (Tracey & Rounds, 1996), il n’integre ni le RIASEC ni le modéle sphérique
stricto sensu de Tracey et Rounds (1996). En effet, ces derniers n'ont pas été
supportés par les données utilisées dans le cadre du VOCATIO. Malgré cela,
il est possible de représenter les vingt-six domaines d’intérét du VOCATIO au
sein d’'une sphére similaire a celle de Tracey et Rounds (1996).




Stabilité des intéréts

Préambule

Si les intéréts étaient un construit totalement instables, il serait trés difficile
de faire une quelcongue prédiction sur la base de leur observation, quelle que
soit la méthode employée. De méme, il serait impossible de prétendre amélio-
rer grace a eux la compatibilité entre les caractéristiques de I'environnement
professionnel et celles de I'individu. S’agissant de la fonction fondamentale de
I'ensemble des construits psychologiques utilisés dans le cadre du conseil et
de l'orientation, les intéréts n'auraient alors que peu d'utilité. Heureusement, en
pratique, cela n’est pas le cas. Plus précisément — et comme nous le verrons, — il
s'avere que ces derniers sont plutot stables dans le temps (Low et al., 2005) bien
que de grandes différences soient fréquemment induites par le genre et par
la culture (Atitsogbe et al., 2018). Il est également intéressant de souligner que
la stabilité des intéréts peut varier en fonction du prisme d’observation adopté
(Low et al., 2005). Par exemple, un-e jeune adolescent-e délaissant peu a peu
ses jouets pour sortir avec ses amis-es est probablement en train de connaitre
un changement dans ses intéréts. Pourtant, en comparaison de I'ensemble des
individus de son age, il est possible que ce changement s’avere étre tout juste
dans la moyenne des changements observés. Plus qu'une opposition entre
les prismes d'observation individuel et groupal, cette précision doit aussi étre
comprise comme un argument justifiant d’opérer simultanément des évalua-
tions d’intéréts interindividuelles et intra-individuelles.

Il est difficile d’expliquer la stabilité des intéréts. La psychologie biologique, par
exemple, a comparé les intéréts de milliers de jumeaux monozygotes élevés
ensemble et séparément, de jumeaux hétérozygotes et d’individus tout-venant.
En général, les résultats indiquent une importante héritabilité génétique des
intéréts a hauteur de 40% - 50% (p. ex., Campbell, 1971; Moloney et al., 1991;
Lykken et al., 1993; Strong, 1955). D’autre part, dans une perspective socioco-
gnitive al'image de lathéorie de Lent et al. (1994), les individus s'orientent dans
les domaines professionnels au sein desquels ils s'estiment étre compétents.
De facon dynamique, la multiplication de leurs expériences renforce leurs com-
pétences et la perception gu’ils en ont, ce qui a pour effet de stabiliser leurs
intéréts (Lent et al., 1994).

En pratique, dans le cadre d’un suivi en orientation, il n’est pas rare gqu’un-e
consultant-e se sente profondément différent-e d’auparavant. Son questionne-
ment peut parfois porter, entre autres, sur ses intéréts. Pour le-la conseiller-ére,
aborder laremise en question d’'intéréts permet non seulement de questionner
les processus sous-jacents a de telles évolutions, mais aussi de faire des pa-
ralleles avec d’autres construits psychologiques évoqués dans le cadre du suivi
(p. ex., personnalité, valeurs, ...). Par exemple, sachant que les intéréts sont po-
sitivement corrélés a la performance percue par lI'individu (Lent et al., 1994), de
profondes évolutions dans les intéréts peuvent aller de pair avec de profondes
évolutions dans la performance percue. Les baisses d’intéréts peuvent des lors
étre mises en lien avec une baisse du sentiment d’efficacité personnelle (et plus
généralement de I'estime de soi) et réciproquement.




Stabilité temporelle des intéréts

Dans une perspective développementale, on décrit souvent I'expérience de
I'individu au prisme de ses différents réles de vie (ou roles identitaires). Forte-
ment influencés par la théorie du concept de soi d’Erikson (1950, 1959, 1968;
Cohen-Scali & Guichard, 2008), ces roles de vie sont a lI'interface des identités
individuelle et sociale. De plus, ces derniers sont en interaction et, lors d’'une
transition par exemple, leur équilibre relatif se trouve modifié. Autrement dit,
une telle perspective appréhende l'identité comme un concept relativement
dynamique permettant une adaptation plus différenciée et plus plastique de
I'individu a ses différents roles de vie, —cela afin de correspondre notamment
aux attentes socialement établies qui vont de pair avec ces roles et qui sont
souvent différentes, si ce n'est incompatibles entre elles (Elder, 1994). Les inté-
réts professionnels, dans la mesure ou ils influencent fortement le réle identi-
taire de travailleur-se, peuvent ainsi étre considérés comme jouant un role pivot
dans lavie des individus (Fouad, 1999). Cela est d’autant plus vrai en Suisse ou
le travail est central.

Dans la continuité des travaux de Tracey (2001), une méta-analyse de soixante-
six études longitudinales portant sur les intéréts confirme que les intéréts de-
meurent stables entre 12 et 40 ans (Low et al., 2005). Cette étude réveéle que les
intéréts sont méme plus stables dans le temps que ne le sont les marqueurs de
personnalité utilisés en qualité d’étalon de comparaison. Plus précisément, les
auteurs observent une légére tendance curvilinéaire de la stabilité des intéréts;
la stabilité des intéréts entre 12 et 179 ans (r = .56) augmente dés 18 ans (r = .68)
avant de culminer vers 25 ans (r = .83) pour se réduire durablement dés 'age
de 30 ans (r =.72). Sur la base de ces résultats, il est possible de tirer plusieurs
conclusions intéressantes.

Premiérement, il apparait que la stabilité des intéréts entre 12 et 18 ans évolue
peu quand bien méme cette période est souvent décrite comme une phase
exploratoire. Pour expliquer ce phénomeéne, Low et al. (2005) évoquent les
opportunités peu nombreuses qu'ont globalement les jeunes de se confronter
aux activités professionnelles des adultes. lIs ajoutent qu’a cet age-la le travail
peut paraitre étre un concept encore tres lointain, ce qui est susceptible de
décourager I'introspection et I'exploration des intéréts professionnels. Par
conséquent, les auteurs promeuvent en filigrane la confrontation précoce
des jeunes avec le monde du travail, car tout porte a croire qu’une telle ren-
contre encourage la formation et la stabilisation d’intéréts professionnels (p.
eX., Phillips & Zimmerman, 1990 ; Schmitt-Rodermund & Vondracek, 1999;
Trzesniewski et al., 2003).

Deuxiemement, les auteurs expliquent que I'dge de 18 ans correspond, pour
beaucoup de jeunes, a la transition études-travail. Non seulement cette der-
niere «force » le choix, mais renforce ce dernier avec le temps. Il est également
envisageable que I'indépendance financiere qui coincide souvent avec cet age
permette une meilleure adéquation entre les intéréts de I'individu et les acti-
vités qu'’il peut effectivement se permettre de mener ou d’explorer de facon
indépendante.

Troisiemement, les résultats de Low et al. (2005) soulignent I'importance de
mesurer les intéréts avant 16 ans, ce qui va a I'encontre de certains travaux




ultérieurs (p. ex., Harmon et al., 1994). En effet, les intéréts paraissent étre me-
surables de facon crédible dés 12 ans (r = .56) sans compter que leur stabilité
ne se développe que lentement entre 12 et 18 ans. Une telle constatation sou-
tient les propos de Gamper (2011) rappelant l'utilité et la Iégitimité du testing
précoce des intéréts qui stimule I'exploration. Rappelons toutefois, a cet égard,
que si une évaluation particulierement précoce des intéréts peut s’avérer valide
dans I'absolu, elle doit non seulement faire sens pour la personne évaluée, mais
également respecter le cadre éthique de son suivi. Enfin, de telles observations
soulignent la nécessité d’agir trées en amont contre les différents stéréotypes
en matiere de choix de carriere (p. ex., de genre, d’appartenance culturelle ou
socio-économique, ...).

Actuellement, tout semble indiquer que la stabilité temporelle des intéréts pro-
fessionnels contraste avec la volatilité et la discontinuité exacerbées des car-
rieres. En effet, dans les années huitante, le modéle quasiment omniprésent du
plein emploi s'effrite peu a peu sous I'influence, entre autres, de la globalisation
et du développement des nouvelles technologies de I'information et de la com-
munication (Frey & Osborne, 2017; Roos & Shroff, 2017; World Bank, 2019). De ce
phénoméne émergent de nouvelles formes d’emploi (ou emplois atypiques) qui
répondent toutes ala nécessité de faire face a la «flexibilisation» d’'un marché
du travail toujours plus globalisé et compétitif (p. ex., employee sharing — plu-
sieurs employeurs se partagent un employé; job sharing — plusieurs employés
se partagent un emploi; interim management — une entreprise loue les ser-
vices d’'un employé spécialisé d’une autre entreprise sur le court terme; casual
work — travail sur appel; information and communication technology (ICT)-based
mobile work — travailleurs nomades ultra-connectés; portfolio work — travail
avec de multiples entreprises dans de multiples secteurs simultanément —,
...; Eurofound, 2017). Outre ces considérations relatives a la multiplication des
formes d’emploi, I'« uberisation » des relations contractuelles précarise éga-
lement les individus. En Suisse, Rossier (2020) rappelle toutefois que si l'on
observe effectivement une déstandardisation des parcours professionnels, la
plupart des travailleurs aspirent toujours a un emploi continu, la plupart d’entre
eux ayant d’ailleurs une carriére plutét traditionnelle avec peu de transitions.
Cela est d’autant plus vrai pour les individus ayant un niveau socio-économique
moyen ou supérieur (Rossier, 2020). A cet égard, I'auteur précise que la crise
sanitaire du COVID accentue davantage I'impact des conditions précaires aux-
quelles certains travailleurs sont confrontés au méme titre qu’elle concourt a
en accroitre la probabilité d’apparition.

Celadit, nous postulons que les intéréts, en tant que construit stable, influencent
de facon différenciée I'adaptation de I'individu a ces nouvelles formes d’emploi
et a cette multiplication des transitions professionnelles. En effet, au sein d’'un
méme secteur d’activité ou entre des secteurs similaires, les transitions ne de-
vraient pas étre rendues problématiques par la stabilité des intéréts. A contra-
rio, cette stabilité pourrait potentiellement péjorer I'adaptation de I'individu a
certaines formes d’emploi (p. ex., portfolio work), mais également son adapta-
tion aux transitions professionnelles entre des secteurs tres différents. Toute-
fois, comme nous lI'avons dit, les intéréts demeurent un construit conservant
une potentielle plasticité — qui, si elle n‘existait pas — compliquerait fortement
I'adaptabilité de I'individu face a son environnement. Quoi gu'’il en soit, de telles
questions doivent susciter la réflexion du-de la psychologue conseiller-ére en
orientation afin de lui permettre de murir sa pratique face a des consultant-e-s




toujours plus concerné-e-s par ces questions, qui plus est compte tenu de la
crise sanitaire que nous traversons. Plus généralement, nous invitons les psy-
chologues conseiller-eére-s en orientation a promouvoir la formation tout au long
de la vie et a accorder une attention toute particuliere aux personnes les plus
vulnérables (i.e. les moins qualifiées, qui occupent des emplois atypiques, qui
travaillent dans des secteurs fortement impactés par les mutations du marché
du travalil, ...).

Stabilité interculturelle des intéréts

La mondialisation et I'essor du numérique entrainent, entre autres, une per-
méabilité toujours plus importante de la plupart des cultures du globe, qui, des
lors, s’interinfluencent toujours plus (Tracey et al., 1997). Sachant que les inté-
réts sont influencés par le contexte culturel (Hansen et al., 2000; Metz et al.,
2009; Tracey et al., 1997), la question de leur transférabilité entre les cultures
n'a jamais été aussi actuelle. A fortiori, les avancées faites dans de ce domaine
sont susceptibles de contribuer a un rapprochement entre les cultures (p. ex.,
développement d'outils psychométriques interculturels, collaboration et par-
tage redoublés entre universités et professionnels, flux migratoires, ...).

Dans une perspective interculturelle, étudier la stabilité structurelle d’'un
construit psychologique (p. ex., intéréts, personnalité, valeurs, ...) implique de
postuler que toute culture est unique sur le plan psychométrique. Dés lors, toute
comparaison doit étre effectivement menée avant de pouvoir affirmer connaitre
le degré de stabilité d’un construit donné (Tracey et al., 1997). Autrement dit,
pour pouvoir affirmer I'universalité d’un construit psychométrique tel que les
intéréts, il est essentiel de pouvoir attester de son invariance parmitoutes les
cultures du globe. A notre connaissance, si aucun construit psychologique ne
peut étre dit universel au sens strict du terme, il N'en demeure pas moins vrai
que certains modeles d’intéréts sont aujourd’hui validés a travers plusieurs
cultures (Atitsogbe et al., 2018). A cet égard, nous postulons que de vérifier
I'invariance interculturelle des intéréts entre des cultures tres différentes
soumet cette derniére a un plus fort stress, bien qu’il soit délicat de prédire
quelles cultures sont effectivement différentes entre elles a ce niveau.

Sur le plan psychomeétrique, vérifier I'invariance interculturelle des intéréts im-
pligue de travailler au niveau structurel (i.e. factoriel). Cela nécessite théorique-
ment de vérifier I'invariance métrique (i.e. évaluer si les échelles ont la méme
métrique), scalaire (i.e. évaluer si les échelles ont la méme origine) et configurale
(i.e. comparer I'ajustement du modele entre les groupes par rapport a une va-
riable donnée). A ce jour, seule une recherche menée par Atitsogbe et al. (2018)
contrdle pour ces trois grands niveaux d’invariance. Pour autant, I'invariance en
tant que terme technique doit étre appréhendée avec la souplesse d’esprit qui
s'impose. En effet, il n'est pas question que les structures comparées soient
absolument identiques entre les groupes étudiés, mais bien que celles-ci soient
similaires.

Les modeles les plus fréquemment utilisés pour estimer la stabilité inter-
culturelle des intéréts sont le RIASEC de Holland (1973, 1997) et le Kuder Pre-
ference Record, Vocational (Kuder 1939; Swanson, 1999; Tracey & Rounds,
1996). Or, le RIASEC, pris au sens de Guttman (1954), implique que les principes
d’ordre circulaire et d'égalité des distances entre les types soient respectés




(cf. chapitre ). En pratique, cela n’est pas toujours le cas et le modéle su-
bit parfois des déformations variables en fonction des données auxquelles il
s’applique (p. ex., Gati, 1982 ; Holland, 1997 ; Rounds & Zevon, 1983). Dés lors, on
compare quelquefois des modeéles RIASEC |égerement différents entre eux en
partant du principe qu’ils sont trés similaires, voire identiques. Ceci constitue
une limitation, voire un biais dont il est tres difficile de mesurer 'ampleur (Tracey
& Rounds, 1996). Ainsi, Tracey et Rounds (1996) distinguent les études portant
sur le modeéle en tant que circomplexe au sens de Guttman (1994) — trés res-
trictif — de celles portant sur le modeéle en tant que quasi-circomplexe, moins
restrictif (cf. section ). En effet, la plupart des études montrent une sta-
bilité interculturelle peu probante du RIASEC au sens de Guttman (Armstrong
et al.,, 2003; Fouad et al., 1997; Tracey & Rounds, 1997) a contrario du RIASEC
en tant que quasi-circomplexe (Day et al., 1998 ; Fouad et al., 1997; Tracey &
Rounds, 1997). Forts de ce constat, certains auteurs considérent que I'usage
du RIASEC en tant que quasi-circomplexe n'est pas suffisant dans le cadre
d’études interculturelles visant a établir du degré de stabilité structurelle des
intéréts (p. ex., Armstrong et al., 2003 ; Tracey & Rounds, 1996). Notamment,
comme nous l'avons dit, parce qu’il devient difficile de départager la part de
fluctuation de la variance causée par la culture de celle due aux différences
entre les modéles comparés.

Il existe un grand nombre d’études portant sur I'invariance interculturelle des
intéréts. Par exemple, une étude d’Armstrong et al. (2003) conclut que la struc-
ture RIASEC au sens de Guttman (1954 ; cf. chapitre ) correspond mieux,
aux Etats-Unis, aux échantillons asiatiques et caucasiens-américains qu'aux
échantillons afro-américains et hispano-américains. Sans surprise, de tels ré-
sultats different d’études ayant notamment testé le RIASEC en tant que qua-
si-circomplexe sur une population pourtant similaire (Day et al., 1998 ; Fouad
et al., 1997). Armstrong et al. (2003) en déduisent que leurs résultats, reposant
sur un modele particulierement restrictif, ont le mérite de mettre en évidence
les forts stéréotypes culturels limitant les perspectives des minorités afro- et
hispano-américaines aux Etats-Unis. Par conséquent, ils appellent a la création
d’inventaires d’intéréts susceptibles d'évaluer ces populations sans perpétuer,
voire renforcer de tels déséquilibres sociaux.

Il est établi que le modéle RIASEC ne convient qgue moyennement aux popu-
lations africaines (p. ex., Farth et al., 1998 ; Long & Tracey, 2006 ; Rounds &
Tracey, 1996 ; du Toit & de Bruin, 2002). Plus récemment, une étude d’Atitsogbe
et al. (2018) a montré une bonne réplicabilité du modele sphérique de Tracey
et Rounds (1996) grace al'inventaire d’intéréts Personal Globe Inventory (PGl;
Tracey, 2002; Tracey & Rounds, 1997) entre des étudiants du Burkina Faso
et des étudiants et actifs suisses. Précisons que le PGl et le VOCATIO ont
en commun de tous deux répartir les domaines d’intérét sur un plan sphé-
rigue. Si les invariances métrique et configurale ont été attestées, les auteurs
concluent néanmoins que des normes relatives au pays doivent étre utilisées,
le PGI nayant pas atteint I'invariance scalaire. En effet, I'’étude d’Atitsogbe et
al. (2018) montre une surévaluation globale des scores d’intéréts suisses par
rapport aux scores burkinabés. En pratique, cela est notamment du au fait
que les pays compareés sont tres différents sur les plans économique et social
(Atitsogbe et al., 2018). Cette recherche corrobore ainsi bon nombre d'études
supportant le PGl (Tracey, 2002 ; Tracey & Rounds, 1997) en tant qu’outil in-
terculturel performant (Atitsogbe et al., 2018; Etzel et al., 2016 ; Hedrih et al.,




2016). Précisément, le VOCATIO étant similaire au PGl sur le plan factoriel, il
nous est possible de postuler qu'il présente une bonne stabilité interculturelle.
De plus amples investigations doivent toutefois étre menées en la matiere.

Précisons cependant qu’il est trés difficile en pratique d’atténuer les potentiels
biais culturels des inventaires d’intéréts et, plus largement, de tout autre test
psychométrique. Au niveau des intéréts, on sait par exemple que les items
composés de noms de métiers sont particulierement sensibles aux différences
culturelles (Leong et al., 2016). Pourtant, méme le recours a des items non ver-
baux (p. ex., illustrations graphiques d’activités professionnelles) n‘est pas tout
a fait exempt de biais culturels (Sovet, Atitsogbe, & Bernaud, 2021) tandis que
le simple fait de traduire les items souléve une quantité de biais potentiels
dont il est trés difficile de se départir (Sovet, Atitsogbe, & van de Vijver, 2021).
Parallelement, comme nous I'avons dit, utiliser un inventaire d’intéréts de fa-
con interculturelle sans contrdler pour les invariances métrique, scalaire et
configurale revient a prendre le risque de mal interpréter les résultats obtenus.
En effet, le fait de ne pas appliquer des normes locales peut provoquer des
sous-évaluations ou des surévaluations des différents domaines d’intérét (So-
vet, Atitsogbe, & Bernaud, 2021).

Enfin, Sovet, Atitsogbe et Bernaud (2021) font différentes propositions permet-
tant d’accroitre 'opérationnalité et la pertinence de 'approche des intéréts pour
un public de culture et/ou de langue difféerentes: 1. utilisation d’items non ver-
baux lorsque cela est possible (sachant gu’il peut étre difficile de représenter
certains métiers ou activités professionnelles de fagon non verbale); 2. former
les psychologues conseillers-éres en orientation a I'approche interculturelle
au-dela des outils; 3. travailler sur des référentiels largement communs (p. ex.,
travailler dans les langues les plus répandues sur la planéte ou sur des listes
d’activités réduites, mais interculturelles, ...); 4. encourager le développement
des approches qualitatives des intéréts. Relativement a ce dernier point, les
auteurs stipulent a raison que le caractére idiosyncrasique de I'approche qua-
litative est particulierement apte a capter la part d’unicité des parcours indivi-
duels culturellement contextualisés. A cela, nous ajoutons que les approches
quantitatives ont également leur role a jouer en la matiere, surtout en sachant
que les méthodes mixtes sont actuellement des plus enrichissantes et des
plus valorisées.

Influence du genre sur les intéréts

L'égalité des genres est considérée comme I'un des aspects fondamentaux du
travail décent (Organisation internationale du travail, 2009). En effet, cette der-
niere favorise la durabilité de 'emploi tout en contribuant a ce que les hommes
et les femmes puissent envisager un avenir positif pour eux-mémes, leurs fa-
milles et leurs communautés (Annovazzi et al., 2018). Malgré les progres faits en
la matiere, les femmes continuent d’étre discriminées sur le plan profession-
nel (Ely & Meyerson, 2000). En effet, le taux d’'emploi féminin est moins élevé
que celui des hommes (59.5% contre 70.1%, EUROSTATS, 2015) tandis que les
femmes sont en moyenne largement moins représentées (40.6%) au sein de
domaines traditionnellement masculins tels que les sciences, les technolo-
gies, I'ingénierie et les mathématiques (STEM; European Commission, 2016).
De plus, 54% des femmes en age de travailler participent a I'économie formelle,
contre 81% des hommes en age de travailler. Les femmes sont également deux




fois plus susceptibles de travailler a temps partiel sans compter quelles occupent
moins d’un tiers des postes de direction; leur salaire moyen étant pres de la
moitié de celui des hommes (Global Gender Gap Report, 2016). Un pourcentage
plus important de femmes est impliqué dans I'emploi informel impliquant moins
d’'obstacles a lI'acces et plus de possibilités de combiner emploi et exigences
familiales (Annovazzi et al., 2018). Ces difficultés sont exacerbées par le fait que
ces inégalités se combinent et se renforcent mutuellement pour générer une
situation problématique globale plus profonde que la « somme » de chacun de
ses éléments (Annovazzi et al., 2018). Sur le plan psychologique, les auteurs pré-
cisent que lI'expérience subjective de la discrimination sur le marché du travail a
un impact significatif sur la santé mentale et physique des femmes, soit sur leur
niveau de stress, leur satisfaction et leurs performances professionnelles, leur
engagement organisationnel et leur motivation.

La Social Cognitive Career Theory SCCT (cf. section m) permet de mieux
comprendre un tel constat (Annovazzi et al., 2018). En effet, cette derniére
montre que les hommes et les femmes font des choix de carriére influencés
par des stéréotypes de genre intégrés des I'enfance (Lent et al., 2000, 2001). Si
ces derniers sont considérés comme la principale raison de l'inégalité profes-
sionnelle entre les femmes et les hommes, c'est parce que les individus conver-
tissent plus ou moins consciemment ces stéréotypes en des comportements
discriminatoires (Annovazzi et al., 2018). Par conséquent, la SCCT montre que
les expériences d’apprentissage, le sentiment d’efficacité personnel (SEP), les
attentes de résultats, les intéréts et les objectifs de carriere peuvent patir de
tels stéréotypes, ce qui prétéritera le parcours professionnel de I'individu. Sur
le plan psychométrique, on observe une influence des stéréotypes de genre
plus ou moins prégnante selon les construits. Plus précisément, il existe un
consensus selon lequel le genre influence de facon notable les intéréts (p. ex.,
Atitsogbe et al., 2018 ; Bernaud et al., 2011; Capel, 2009) bien que certaines
études fassent exception a la regle (p. ex., Tracey & Rounds, 1993, 1996).

D’'innombrables recherches font état de I'influence du genre sur les moyennes
a différents domaines d’intérét (p. ex., Atitsogbe et al., 2018 ; Bernaud et al.,
2011; Capel, 2009). Par exemple, aux Etats-Unis, Ashton (2018) rapporte que
les femmes favorisent plus les domaines de I'Education des enfants, de I'Esthé-
tique et de la Mode que les hommes, ces derniers préférant les domaines Mé-
canique et Militaire. En France, Bernaud et al. (2011) observent que les femmes
favorisent plus les domaines Social, Esthétique, Littéraire, Musical et Médical
que les hommes, ces derniers préférant les domaines Technique, Scientifique,
Pratique, de Plein air et de Calcul. En Suisse, le VOCATIO montre que les femmes
expriment des intéréts plus marqués que les hommes pour les domaines Mode
et esthétique, Actions sociales, ou encore Santé et soins, ces derniers préférant
les domaines Logistique et transport, Construction, Informatique et télécommu-
nication, Vente et représentation, Economie et finance et Marketing et communi-
cation. Si de tels exemples peuvent étre multipliés a I'envi, ils ne permettent pas
de mettre en évidence des influences généralisables du genre sur les intéréts,
car ils ne mesurent pas exactement les mémes domaines.

Pour mettre en évidence des tendances généralisables, il faut s’intéresser au
plan structurel (ou factoriel) des intéréts observés. A ce niveau, il est trés solide-
ment admis que les femmes scorent plus fortement sur le pole Personnes de la
dimension Personnes-Objets de Prediger (1982) tandis que les hommes scorent




plus haut sur le péle Objets (p. ex., Atitsgobe et al., 2018; Darcy, 2005; Etzel et
al.,2016; Long et al., 2006 ; Su et al., 2009; Tracey, 2002). En cela, le RIASEC et
le modéle sphérique de Tracey et Rounds (1996) ne font guére exception a la
régle (Atitsogbe et al., 2018). De plus, les femmes ont tendance a souvent scorer
plus bas sur les domaines Science, Technology, Engineering, and Mathematics
(STEM) que les hommes. Plus précisément, Su et al. (2009) rapportent des d de
Cohen trés variables entre les domaines d’intérét susmentionnés (i.e. science
(0.36), engineering (1.11), mathematics (0.34). Précisons toutefois que, dans
I’étude en question, le domaine Engineering englobe le domaine Technology.
Ces effets sont généralement moindres toutefois que les disparités de genre
observées sur la dimension Personnes-Objets (p. ex., Atitsgobe et al., 2018;
Capel, 2009; Su et al., 2009).

Sur un plan psychométrique, le biais que constitue le genre préoccupe depuis
longtemps. Pour autant, aucune méthode ne fait vraiment I'unanimité lors-
qu'’il s'agit de contréler ce dernier. Par exemple, la méthode intitulée differen-
tial item functioning (DIF), pourtant estimée comme étant prometteuse en la
matiére, n’a pas pleinement convaincu suite a deux décennies d’application
(Beinicke et al., 2014). En essence, cette approche permet de discriminer les
items pour lesquels le genre va induire un changement dans la probabilité
de réponse afin de les supprimer. Si 'influence du genre transparait de fagcon
moindre au sein de l'inventaire, la validité de construit semble diminuer en
contrepartie (Su et al., 2009). Une autre possibilité est de créer des baremes
séparant les hommes et les femmes, ce qui souléve certains dilemmes
éthiques (p. ex., Capel, 2009). En effet, en pratique, un homme ayant obtenu
des résultats bruts pourtant plus bas qu’'une femme aux domaines d’intérét
sous-jacents au pole Personnes de la dimension de Prediger (1982) présen-
tera potentiellement un score standardisé plus élevé que celui de la femme.
Réciproquement, si la femme a scoré plus bas que 'homme aux domaines
d’'intérét sous-jacent au pole Objets de la dimension de Prediger (1982), elle
se retrouvera potentiellement avec un score standardisé plus élevé que ce-
lui de I'homme. Ce dernier s'estimera alors « plus fait » pour travailler dans
le secteur social que son interlocutrice, tandis que celle-ci s'estimera «plus
faite » que ce dernier pour travailler dans le secteur de la construction. Cet
exemple montre comment l'inventaire d’intéréts peut contribuer a la diffusion
de certains stéréotypes de genre, voire méme les renforcer.

En pratique, si la psychométrie seule ne parvient pas a contrecarrer les sté-
réotypes de genre et doit méme s’en garder, de nombreuses pistes de solution
ont été élaborées par bon nombre de spécialistes, d'organisations internatio-
nales, d'entreprises et d’Etats (Annovazzi et al., 2018). Ces solutions peuvent
étre globales (p. ex., réformes légales, politiques économiques, campagnes
d’'information, coaching en entreprise, ...), groupales ou individuelles (p. ex., sen-
sibilisation, empowerment, formation continue, coaching individuel, ...). Dans
sa pratique, le-la psychologue conseiller-ére en orientation peut ainsi dévelop-
per des méthodes a bien des niveaux pour agir sur les stéréotypes de genre.
Lutilisation du VOCATIO s’avéere précisément étre I'une de ces méthodes, no-
tamment de par le profil intra-individuel original qu’il fournit et qui permet de
nuancer les stéréotypes de genre (cf. section @).




L'approche du VOCATIO

Le VOCATIO est un inventaire d’intéréts professionnels créé en 2018 par
Marc-Olivier Ritzi, directeur de Signa Assessment Sarl et co-fondateur de
van Saanen & Ritzi SA. La validation psychométrique et I'’élaboration du pré-
sent manuel ont été réalisées par le Centre de recherche en psychologie du
conseil et de l'orientation (CePCO) de I'Université de Lausanne sur mandat
du Centre suisse de services Formation professionnelle | orientation pro-
fessionnelle, universitaire et de carriere (CSFO).

La version révisée du VOCATIO offre de nouveaux outils aux psychologues
conseiller-eres en orientation dans le cadre de I'évaluation des intéréts de leurs
consultant-e-s. Notamment, des analyses en composantes principales (ACP)
montrent que la structure du VOCATIO est sous-tendue par quatre dimen-
sions principales qui correspondent au modele sphérique proposé par Tracey
et Rounds (1996 i.e. facteur général ainsi que dimensions Personnes-Objets,
Données-Ildées et Prestige). Précisément, la version actuelle du VOCATIO per-
met d’obtenir les scores du-de la consultant-e a ces quatre dimensions. De plus,
cet inventaire offre désormais un double profil a vingt-six domaines d’intérét. Le
profil interindividuel présente les scores normés (i.e. rapportés a I'’échantillon
de référence) tandis que le profil intra-individuel montre, quant a lui, les scores
rapportés ala moyenne et a I'écart-type du-de la répondant-e calculés sur I'en-
semble de ses réponses. Enfin, le VOCATIO propose des indices de controle
révisés (i.e. cohérence et différenciation) permettant une évaluation plus sure
des réponses du-de la consultant-e.

Le présent manuel décrit plus en détail les caractéristiques du VOCATIO en
commencant par les instructions pratiques relatives a son administration.
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Administration

Plateforme PTO

Linventaire d’intéréts VOCATIO est disponible sur la plateforme de tests en
ligne (PTO) du Centre suisse de services de formation professionnelle (CSFO),
lui-méme affilié a la Conférence suisse des directeurs cantonaux de l'instruc-
tion publique (CDIP). La PTO est accessible a I'adresse test.csfo.ch.

Pour planifier ou démarrer une passation du VOCATIO, sélectionnez le lien
Plateforme de tests en ligne puis entrez votre nom d’utilisateur-trice et votre
mot de passe.

Figure 1| Portail CSFO permettant I'accés a la PTO.

© SDBB ICSFO

TEST ONLINE
Evaluation et NI
conseil
Le portail suisse des outils en orientation ) 4
professionnelle, universitaire et de carriére r

i
'w‘l

BIENVENUE NOUVELLES PROCEDURES
SUR LA PLATEFORME DE
TESTS ONLINE (PTO)

QUICKLINKS

VOCATIO, un test dinméréts
ofessionnels pour des adultes de
Marc-Olivier Ritz, e rmais

universitaire et de carriére. disponible sur la plateforme de
tests en ligne. Il s'agit d'une
évaluation des préférences
professionnelles contextualisées
»

Initier une passation individuelle
Une fois identifié-e sur le site, il vous faudra suivre les étapes suivantes:

Sélectionnez + Nouveau-elle consultant-e.

Dans la rubrique Nouveau-elle consultant-e, remplissez les informations concer-
nant le-la consultant-e ou cocher I'option A remplir par le-la consultant-e. |l est
egalement possible de créer des client-e-s fictif-ve-s, notamment pour remplir
I'inventaire soi-méme.
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Figure 2 | Inscrire un-e nouvel-le consultant-e.

@ C RR CF 2 Conseiller/ére - 2019 A

Gestion des mes clients
Statut du dossier de Fin
[ ot s - -
Prénom Nom de famille Numéro du dos Groupe Statut du dossier  Tests Sexe Age Dernidre activité *  Annotation interne

Ouvri la liste dans Exce

=

- Cliquez sur Sauver et ajouter un test en bas a gauche de la page et sélectionnez

VOCATIO au seinde laliste des tests disponibles. Remarquez que sous Docu-
mentation, vous trouverez le manuel du VOCATIO. Dans la rubrique Configura-
tion du rapport, nous vous recommandons de conserver les éléments présé-
lectionnés par défaut. Dans la rubrique Options, vous pouvez choisir de définir
une période durant laquelle le-la consultant-e pourra remplir le VOCATIO, ainsi
que demander a étre notifié-e par courriel lorsqu’il-elle aura rempli I'inventaire.
Si vous choisissez I'option Demarrer le test, I'inventaire débutera et le-la
consultant-e pourra le remplir immédiatement. Si vous choisissez I'op-
tion Sauvegarder, la passation sera différée et le-la consultant-e pour-
ra remplir I'inventaire a un autre moment, par exemple chez lui-elle.

Figure 3| Il est possible de démarrer la passation immédiatement ou de la différer en cliquant sur I'option Sauvegarder.

Options

Veuillez définir une période si vous voulez restreindre le temps dexécution de la sénie de tests Sans indication de votre part, [a séne de tests peut étre effectude pendant &(

m m izl

Un courriel d’invitation ainsi gu’un code d’acceés individuel sont alors automati-
quement créés et sauvegardés sur la plateforme. Pour envoyer cette invitation
au-alaconsultant-e, cliquez sur Envoyer des e-mails d’invitation. Si cette étape
finale n'est pas respectée, le-la consultant-e ne recevra pas le courriel. Bien
entendu, il aura été nécessaire d’indiquer au préalable I'adresse électronique
du-de la consultant-e (cf. point ). Sinon, le code d’acceés devra étre transmis
autrement par le-la conseiller-ére. Pour information, cliquer sur # permet de
modifier les données personnelles du-de la consultant-e (étape 2), tandis que
sélectionner ® permet de démarrer le testimmeédiatement (dans le cas ou le-la
consultant-e le remplirait sur place).
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Figure 4 | Code d’acceés et ajout d’un test.

Jeanne Berthoud (r. 01.03.2001)

r la plateforme de tests. 040-8432-8752-9157-8

#24 Afficher linvitation de test = Envoyer des e-mails d'invitation £ Créer un nouveau code daccks
pas ete ervoyee: Code d"accés pou

Test Statut Date de création * Date dexpiration Date de transaction

/7 © vocatmo Prét 19.02.2020 14:11:25

Initier une passation de groupe

La plateforme propose également la possibilité de faire passer I'inventaire a
un groupe, une option qui peut notamment étre utilisée dans le cadre de re-
cherches ou lorsque I'on souhaite évaluer I'ensemble des éleves d’une classe.
Il conviendra des lors de déterminer le nombre de personnes devant remplir le
VOCATIO et d’envoyer une invitation a chacun-e.

Dans le cas d’une passation de groupe, sélectionner I'onglet Clients puis Nou-
velle invitation de groupe sur le menu déroulant.

Figure 5 | Passation de groupe.

Clients entat te 4 ts -

Gestion des mes clients
Statut du dossier de Fin
+ Nouveau/elle client/e Q Tout — =

Prénom Nom de famille Numéro dudos.. Groupe Statut du dossier Tests  Sexe Age  Derniére activité *  Annotation interne

E Jeanne Berthoud ouvert on F 18 19.02.2020 14:13

Déterminez le nombre d’invitations et attribuez un titre a la passation qui soit
facilement compréhensible pour les consultant-e-s (p. ex., enquéte sur les
choix professionnels des jeunes adultes, inventaire groupe 11G3, ...). En plus
des données obligatoires (sexe, age, ...), vous pouvez également demander
aux participant-e-s de fournir des informations supplémentaires (téléphone,
email, ...). Notez que, dans le cadre d’une invitation de groupe, ce sont les par-
ticipant-e-s qui remplissent les informations (obligatoires et facultatives) et non
le-la conseiller-ére.

Les autres opérations a effectuer pour créer une passation de groupe sont
sensiblement les mémes que pour une passation individuelle, vous pouvez
donc vous reporter au point &) pour plus d’informations.

Apres avoir créé une nouvelle invitation de groupe, vous pourrez télécharger
une lettre d’invitation a transmettre aux participant-e-s.
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Interprétation

Consigne

Dans le cadre du VOCATIO, la consigne ci-dessous est la premiére chose qui
est soumise a I'attention du répondant.

Ce questionnaire acomme objectif de vous aider a mieux définir vos intéréts profession-
nels. Indiquez votre degré d’attirance ou de rejet pour chacune des 208 propositions
d’activités professionnelles. Ne prenez pas en compte le fait de posséder ou non les
aptitudes nécessaires pour les mener a bien. Veuillez vous concentrer sur I'ensemble
de la proposition (la phrase compléte et non I'une ou I'autre de ses composantes). Tout
au long de l'inventaire, ne vous demandez pas sivos réponses sont cohérentes ou non;
il n’y a pas de bonnes ou de mauvaises réponses.

Il s’ensuit un exemple permettant au consultant de comprendre les modalités
de réponses de l'inventaire.

Figure 1| Exemple d’'item.

Par exemple

Veuillez vous positionner pour chaque proposition :

Poursuivre des trafiquants de drogue qui ont passé la frontiére

Au sein du VOCATIO, les items expriment des activités professionnelles (ici,
« Poursuivre des trafiquants de drogue qui ont passé la frontiere »). Ces der-
niéres sont en lien avec I'un des vingt-six domaines d’intérét du VOCATIO (ici,
Sécurité). Si les items ne sont pas des noms de métiers (p. ex., policier, macon
Oou enseignant, ...), c'est parce que les activités activeraient moins facilement
les fausses croyances ou stéréotypes des individus concernant les professions
(Tracey, 1997, 2002; Vrignaud & Bernaud, 2005). ). De plus, les représentations
sociales associées aux métiers seraient susceptibles de plus fortement varier
dans le temps et en fonction du genre (Sovet et al., 2021). Soulignons néanmoins
qu’un débat scientifique existe a ce sujet et que certains inventaires d’intéréts
sont construits sur la base de ces deux types d’items.

Pour chaque item, le-la consultant-e indique son intérét sur une échelle de Likert
allant de Trés peu intéressant a Tres intéressant. Remarquons gu’il n'existe pas
de point médian; I'’échelle comporte six degrés et le-la consultant-e est donc
obligé-e d’exprimer un intérét ou un désintérét pour I'item. Autrement dit, il ne lui
est pas possible de répondre par exemple Neutre ou Moyennement intéressant.
Ceformat a pour avantage de forcer la personne a se positionner tout en lui per-
mettant de nuancer son intérét. De plus, cette modalité de réponse a été choisie
afin d'éviter que les consultant-e-s ayant une perception peu claire de leurs
intéréts professionnels soient tentés de fournir des réponses indifférenciées.
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v I

Scores et indices du VOCATIO

Comme nous I'avons dit, la plateforme de tests en ligne (PTO) permet au-a la
consultant-e de passer le VOCATIO. Le document généré suite a la passation
du-de la consultant-e comprend essentiellement::

les indices de cohérence et de différenciation tous deux exprimés sous formes
absolue et relative;

les scores aux quatre principales dimensions du VOCATIO (i.e. facteur général
ainsi que dimensions Données-Ildées, Personnes-Obijets et Prestige);

les scores aux vingt-six domaines d’intérét du VOCATIO exprimés sous forme
de profils interindividuel et intra-individuel;

le cas échéant, un prolongement de la réflexion;

les listes de formations et de professions extraites par algorithme du site orien-
tation.ch en lien avec les intéréts de la personne.

Sil'algorithme du VOCATIO sera succinctement introduit au lecteur a la section
@, il sera surtout exemplifié grace aux études de cas (cf. chapitre ). A
présent, nous allons décrire ces scores et indices, leurs méthodes de calcul et
la maniére dont il est possible de les interpréter.

Indices de controle

Le VOCATIO propose deux indices de contrdle respectivement dits de cohé-
rence et de différenciation qui facilitent I'interprétation des résultats. Ces in-
dices sont importants et doivent étre pris en compte lors de la restitution du
VOCATIO. Toutefois, pour en tirer la meilleure interprétation possible, il est im-
portant de reprendre ces résultats lors de I'entretien. |l est également important
de souligner que les indices de cohérence et de différenciation sont normeés (i.e.
basés sur une comparaison entre le-la répondant-e et I'échantillon de référence)
et ne sont donc proposés que pour le profil interindividuel.

Durée de passation

Lorsque le VOCATIO est introduit au-a la consultant-g, il peut étre intéressant
de luidemander de chronométrer sa passation a venir. Certes, d’aucuns pour-
raient trouver la démarche confrontante. Des lors, I'adoption ou le rejet d’'une
telle pratique revient au-a la conseiller-ére en orientation. Si I'inventaire a été
achevé en moins de vingt-cing minutes ou en plus de quarante minutes, le-la
conseiller-ere ne manquera pas d’en discuter avec le-la consultant-e. Dans le
cas d’une passation particulierement rapide, il est possible que le-la consul-
tant-e ait mal compris la donnée ou les items, ait répondu au hasard ou sans
grande conviction. Si la passation a été extrémement longue, il est possible
que l'individu ait interrompu sa passation, ait mal compris la tache ou ait voulu
peaufiner, voire controler ses réponses de facon excessive. Quoi qu’il en soit,
d’autres raisons peuvent expliquer des durées de passation exceptionnelles
et les pistes de réflexion que nous venons d’exposer ne se veulent pas étre
exhaustives; I'essentiel étant de toujours les confronter aux perceptions du-de
la consultant-e.

Il est également important de prendre en compte simultanément la durée de
passation telle que rapportée par le-la consultant-e (le cas échéant) et l'indice
de cohérence pour relativiser I'intervalle d’'une passation dans la norme (i.e. de
vingt-cing a quarante minutes). En effet, si la durée et I'indice de cohérence
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sont tous deux extrémement éleveés, cela pourrait signifier une que le-la ré-
pondant-e s'est investi-e outre mesure. Inversement, si les deux indices sont
trés peu élevés, il est possible que le-la répondant-e ait baclé sa passation. De
plus, sil'indice de cohérence est tres élevé tandis que la durée de passation est
trés peu élevée, il se peut que la personne soit particulierement efficace, voire
sUre de ses intéréts. Réciproquement, sil'indice de cohérence est trés faible a
contrario de la durée de passation, il est possible que le-la répondant-e ait mal
compris ladonnée ou les items.

Indice de cohérence

Lindice de cohérence est un score normeé basé sur la moyenne des écarts-
types intradomaines. Cet indice permet d’apprécier la dispersion moyenne des
scores des consultant-e-s aux domaines professionnels du VOCATIO. Autre-
ment dit, un indice élevé indique que la personne a eu tendance a fournir, en
moyenne, des réponses homogénes aux domaines d’intérét du VOCATIO. A
I'inverse, un indice bas indique que la personne a répondu de maniére hété-
rogene. Nous fournissons ici deux maniéeres de calculer I'indice de cohérence
certes différentes, mais conceptuellement proches; dans les deux cas, l'indice
se base sur la moyenne des écarts-types intradomaines nommeée M,

26
M = i-19 domaine,;

¢ 26

(1)
Ou o est I'écart-type au domaine numeéro i.

Ou i estle numéro de I'un des vingt-six domaines (p. ex., sii =1, alors i corres-
pond au domaine d’intéréts Sécurité; cf. annexe €ZY). 35

Indice de cohérence absolue

Lindice de cohérence absolue est exprimé sous la forme d’un score basé sur
les écarts-types théoriques minimaux (étant égal a 0) et maximaux (étant égal
a 3).

, MC
Cohérence absolue = 100 -[100 ( 1 3 ) ] (3)

Ou M_ est la moyenne des écarts-types intradomaines.

En conséquence, I'indice sera maximal (sa valeur sera alors 100) quand la moyenne
des écarts-types intradomaines (M) sera égale a I'ecart-type théorique maximal (3),
et minimal (O) quand il sera égal a I'écart-type théorique minimal (0). En pratique, il
faut noter qu’il est extrémement rare pour un-e consultant-e d'obtenir un écart-type
qui soit égal al'un ou l'autre de ces écarts-types théoriques (dans notre échantillon,
les bornes de cet indice valent [1.91 ; 81.78]; voir également figure 2). Par consé-
quent, on devra considérer avec réserve les valeurs au-dela des limites de cette
étendue. D’autre part, si 'on souhaite disposer d’'unindice rapporté sur les normes

L'écart-type pour un domaine professionnel donné (p. ex., Sécurité) sera maximal lorsque le-la consultant-e aura répondu
Tres peuintéressant (codé -3) a la moitié des items (i.e. quatre items) et Trés intéressant (codé 3) a I'autre moitié des items.
L'écart-type entre les domaines sera donc

8 -\ 2
(= X)
0:¢Zl+: 7_2:3_ (2)




calculées sur I'échantillon de référence et exprimé en scores T dont la moyenne
estde 50 et I'écart-type de 10, il faut se référer a un indice de cohérence relative.

Figure 2 | Distribution de I'indice de cohérence absolue observée sur notre échantillon. La courbe noire représente
la distribution normale attendue.
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Lindice de cohérence relative permet de rapporter 'indice de cohérence ab-
solue a la moyenne et a I'écart-type de la cohérence absolue au sein de notre
échantillon de référence en transformant les indices de cohérence absolue en
scores T.

(cohérence absolue — 42.45)

Cohérence relative = 10 = +50
10.69

Les valeurs 42.45 et 10.69 correspondent respectivement a la moyenne et a
I’écart-type de lI'indice de cohérence absolue de notre échantillon. Une fois
transformés en scores T, sa moyenne et I'écart-type seront respectivement
de 50 et 10. Néanmoins, comme nous I'avons vu précédemment avec lI'indice
de cohérence absolue, les valeurs en queue de distribution sont extrémement
rares, voire non observées (les bornes de cet indice valent [12.08; 86.79]; cf.
figure 3). Par conséquent, on devra considérer avec réserve les valeurs au-dela
des limites de cette étendue.

(4)
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Figure 3 | Distribution de I'indice de cohérence relative observée sur notre échantillon. La courbe noire représente la
distribution normale attendue.
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Interprétation

Lindice de cohérence reflete la moyenne des dispersions des réponses au sein
des différents domaines d’intérét du VOCATIO. Une personne répond de ma-
niere cohérente aux items d’'un méme domaine lorsqu’elle fournit des réponses
similaires a ces items. Par exemple, un individu qui fournirait une réponse iden-
tique aux huit items d’'un méme domaine aura été parfaitement cohérent dans
ses réponses et sa variance sera égale a 0. A I'inverse, une personne fournis-
sant des réponses entierement contrastées (elle aurait répondu pas du tout a
quatre items du domaine et tout a fait aux quatre autres items) aura une variance
maximale. Ainsi, plus I'indice de cohérence est élevg, et plus la personne aura
tendance a répondre de facon cohérente aux items d’'un méme domaine.

Il faut cependant noter que l'indice de cohérence, étant basé sur une moyenne,
reflete le style de réponse de la personne a I'ensemble de lI'inventaire et non a
des domaines en particulier. Il faudra dés lors interpréter la valeur de I'indice de
cohérence comme un style de réponse indifférencié. Par exemple, un-e consul-
tant-e peut montrer unindice de cohérence bas, ce qui signifie qu'il-elle tend a
répondre de facon homogéene aux items d’'un méme domaine d’intéréts, mais
montrer des réponses trés contrastées aux items du domaine Artisanat et arts
plastiques. Dans ce cas, la personne pourrait se montrer tres intéressée par
les taches liées a certains supports (p. ex., tailler du marbre, souffler du verre,
...) mais rebutée par d’autres (p. ex., concevoir une montre, travailler des ma-
tieres recyclées, ...). En d’autres termes, comme il s’agit d’'un score moyen, cet
indice nN'empéche pas que les réponses a certains domaines puissent étre tres
cohérentes contrairement a d’autres.
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Indice de différenciation

Lindice de différenciation peut étre défini comme un score normeé basé sur
I’écart-type des totaux des scores bruts obtenus a chague domaine (Marc-Oli-
vier Ritzi, communication personnelle, 12 aot 2019). A nouveau, nous fournis-
sons ici un indice absolu et un autre relatif. Dans les deux cas, I'indice se base
sur I'écart type SDSJ des sommes des scores du domainej,

(9)

Ou S est la moyenne (de I'individu) des sommes des scores (Sj) atous les do-
maines et .S;la somme des scores au domaine :

8
szzi:fcoreij (6)
Ouiestle score
Oujestladomaine.

Indice de différenciation absolue

Lindice de différenciation absolue renseigne sur la dispersion des scores du-de

la consultant-e aux vingt-six domaines professionnels du VOCATIO. Plus I'in-

dice est élevé et plus I'individu montrera des différences de scores marquées

aux vingt-six domaines; autrement dit, ses intéréts apparaissent comme bien 38
différenciés. Lindice de différenciation absolue est exprimé sous la forme d’'un

score basé sur les écarts-types théoriques minimaux et maximaux (ce dernier

étant égal a 24)>

SDg
Différenciation absolue = 100 = (1 - 24]) (8)

En conséquence, I'indice de différenciation absolue sera maximal (100) quand
I’écart-type sera égal a I'écart-type théorique maximal (24) et minimal quand
il sera égal a I'écart-type théorique minimal (0). Cependant, il faut noter qu’en
pratique, il est extrémement rare pour un-e consultant-e d’obtenir un écart-type
qui soit égal a I'un ou l'autre de ces écarts-types théoriques (les bornes de cet
indice valent [21.39; 95.55]; voir également figure 4). D’autre part, si 'on sou-
haite disposer d’'un indice rapporté sur les normes calculées sur I'échantillon de
référence et exprimé en scores T dont la moyenne est de 50 et I'écart-type de
10, il est possible de calculer un indice de cohérence différenciation.

L'écart-type entre les vingt-six scores sera maximal lorsque la somme des items pour un domaine pro-
fessionnel sera minimal (-24) a la moitié des domaines (13) et maximal (24) a I'autre moitié des domaines.
L'écart-type entre les domaines sera donc

(7)




Figure 4 | Distribution de I'indice de différenciation absolue observée sur notre échantillon. La courbe noire repré-
sente la distribution normale attendue.
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Lindice de cohérence relative permet de rapporter I'indice de différencia-
tion absolue a la moyenne et a I'écart-type de la différenciation absolue de
I’échantillon:

(différenciation absolue — 60.06)
=10 = [ IR ] + 50

Differenciation relative
f 10.39

(9)

Les valeurs 57.55 et 10.69 correspondent respectivement a la moyenne et a
I’écart-type de l'indice de différenciation absolue sur notre échantillon. Une fois
transformés en scores T, la moyenne et I'écart-type seront respectivement de
50 et 10. Néanmoins, comme nous lI'avons vu précédemment avec l'indice de
cohérence absolue, les valeurs en queue de distribution sont extrémement
rares, voire non observées (I'étendue de cet indice estici [12.77; 84.18]; voir
également figure 5). Par conséquent, on pourra considérer avec prudence
les valeurs au-dela des limites de cette étendue, ou se fixer comme seuils les
bornes +3 écarts-types ([20; 80]).



Figure 5 | Distribution de I'indice de différenciation relative observée sur notre échantillon. La courbe noire
représente la distribution normale attendue.
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Interprétation

En pratique, I'indice de différenciation renseigne sur la tendance du-de la
consultant-e a répondre de facon différenciée aux différents domaines d’acti-
vité. Un score élevé signifie qu'elle-il tend a donner des réponses contrastées
aux items qui appartiennent a des domaines différents. En d’autres mots, plus
I'indice est élevé, plus le-la consultant-e tend a montrer des préférences ou des
aversions claires et marquées pour certains domaines plutot que pour d’autres.
Il est important de noter que, comme l'indice de cohérence, I'indice de diffé-
renciation refléte le style général de réponse al'ensemble du test. Un-e consul-
tant-e peut donc avoir un score de différenciation bas, ce qui signifie gu’elle-il
tend a donner des réponses similaires quel que soit le domaine, mais montrer
un score d’intérét trés élevé pour le domaine Alimentation, par exemple, car
il-elle montre un intérét exclusif pour ce domaine professionnel. Dans un tel
cas, on pourrait donc considérer que les intéréts du-de la consultant-e sont en
fait trés bien différenciés ! Cet exemple illustre donc la nécessité de mettre en
relation l'indice de différenciation avec les scores aux vingt-six domaines, en
observant notamment comment ceux-ci sont distribués.

Scores factoriels du VOCATIO

La structure factorielle (ou dimensionnelle) du VOCATIO a été extraite par
analyse en composantes principales (ACP; cf. chapitre e). Les structures
interindividuelle et intra-individuelle sont quasiment identiques, bien que la
composante principale (ou facteur général) disparaisse totalement sur le plan
intra-individuel. A cet égard, précisons que I'analyse intra-individuelle permet
avant tout de contrdler pour le facteur général.
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Sur le plan interindividuel, la structure factorielle du VOCATIO est constituée de
quatre composantes (ou dimensions) principales. La premiére est une compo-
sante dite générale (ou appelée facteur général). Cette composante explique une
partimportante de la variance totale expliquée par la solution factorielle (42.36%;
A =11.01). Les corrélations saturent toutes de facon positive sur cette compo-
sante. Dailleurs, il n’existe pas de consensus dans la littérature scientifique au sujet
del'interprétation de cette composante (Tracey, 2012). D’aucuns considérent qu’un
tel facteur ne fait pas sens dans lI'évaluation des intéréts. A contrario, certains le
percoivent comme étant une source d’information substantielle au sujet des inté-
réts, voire de la personnalité de l'individu. En général toutefois, le facteur général
est considéré comme un style de réponse (i.e. tendance a répondre plutét favo-
rablement ou défavorablement a 'ensemble des différents domaines d’intérét). A
ce sujet, les auteurs de ce manuel recommandent d’interpréter cette composante
comme reflétant la tendance du-de la consultant-e a exprimer un intérét plus ou
moins fort pour 'ensemble des vingt-six domaines professionnels du VOCATIO. En
d’autres termes, le facteur général atteste du degré d’intérét général de I'individu.

En plus du facteur général, une seconde composante (i.e. dimension Per-
sonnes-0Objets) oppose les domaines centrés sur les personnes aux domaines
centrés sur les choses tandis gu’une troisieme composante (i.e. dimension Don-
nées-ldées) oppose les domaines centrés sur la manipulation de données aux
domaines centrés sur la génération et la manipulation d’'idées. Autrement dit, on
retrouve iciles trois dimensions de Prediger (1982) exposées plus précisément a
la section du présent manuel. Enfin, une quatrieme composante (i.e. dimen-
sion Prestige) oppose les domaines associés a un haut degré de prestige social
aux domaines associés a un bas niveau de prestige social. Cette composante re-
flete la préférence du-de la consultant-e pour des activités professionnelles as-
sociées a un certain degré de statut social, de niveau de formation, d’exigences
et de responsabilités ou encore de niveau socio-économique (cf. section ).
Enfin, le chapitre o apportera les informations nécessaires a une compreé-
hension plus poussée de la structure factorielle du VOCATIO.

Calcul des scores factoriels

Les scores factoriels (ou dimensionnels), calculés ici par régression (DiStefano
et al,, 2009), sont assimilables a un score z permettant de situer le-la consul-
tant-e sur chacune des quatre dimensions du VOCATIO. Par exemple, un indivi-
du ayant obtenu un score de 1 a la dimension Prestige se situe a un écart-type
au-dessus de la moyenne de I'’échantillon de référence, indiquant qu’il montre
un intérét plutét éleveé pour les domaines d’intérét associés a un haut degré de
prestige. Réciproquement, un score valant -1 atteste d’un certain désintérét
pour la question du prestige élevé dans l'activité professionnelle.

Les scores du-de la consultant-e a chacune des quatre dimensions peuvent
étre calculés de la maniére suivante:

Score a la.dimension, = des coefficients factoriels du domaine, sur la dimension,, = score z du-de la répondant-¢ au domaine, ( 10 )

Précisons que les coefficients factoriels dont il est question dans la formule
ci-dessus sont obtenus en multipliant I'inverse de la matrice des corrélations
des variables observées par la matrice des saturations. Pour chacune des
quatre dimensions, on obtient un coefficient a chacun des vingt-six domaines
d’intérét. Ainsi, pour obtenir le score du-de la répondant-e a une dimension
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donnée, on multiplie chaque coefficient par le score z du-de la répondant-e au
domaine d’intéréts correspondant (p. ex., le coefficient factoriel du domaine
Sécurité pour la dimension Prestige par le score z du-de la répondant-e au
domaine Sécurité). La somme de ces produits fournit le score du-de la consul-
tant-e sur la composante (cf. annexe €.

Les scores aux différentes dimensions, qui, rappelons-le sont assimilables a
des scores z, peuvent étre ensuite convertis en scores T':

Score T de la dimension,, = (score z de la dimension , = 10) + 50

Les équations spécifiques permettant de calculer les scores T des consul-
tant-e-s & chacune des composantes se trouvent a I'annexe ).

Interprétation des scores factoriels

Un score élevé au facteur général illustre un intérét fort pour les différents domaines
professionnels du VOCATIO compris dans leur globalité. Réciproquement, si ce
score factoriel est bas, alors I'intérét général de l'individu est modeste, ce qui si-
gnifie que l'individu est peu intéresseé par la majorité des items du VOCATIO.

En ce qui concerne la seconde composante (dimension Données-ldées), plus
le score est élevé et plus le:la consultant-e exprime des intéréts marqués pour
les domaines du pdle Idées (p. ex., domaines Sciences naturelles, Arts visuels
et design, Musique et spectacle, ...). A I'inverse, plus le score est faible et plus
le-la consultant-e exprime des intéréts marqués pour le pole Données (p. ex.,
domaines Droit et justice, Economie et finance, Administration et qualité, ...).

En ce qui concerne la troisieme composante (dimension Personnes-0Objets),
plus le score est élevé et plus le-la consultant-e exprime des intéréts marqués
pour le pble Objets (p. ex., domaines Construction, Informatique et télécom-
munication, Entretien et travaux manuels, ...). Al'inverse, plus le score est faible
et plus le-la consultant-e exprime des intéréts marqués pour le pdle Personnes
(p. ex., domaines Enseignement, Actions sociales, ...).

Enfin, plus le score de I'individu a la quatrieme composante (dimension Pres-
tige) est élevé, plus ce dernier favorise les domaines associés a un niveau de
prestige élevé (p. ex., domaines Littérature et médias, Sciences naturelles,
Economie et finance, ...). Réciproquement, un score bas indique que I'individu
montre une préférence pour des domaines considérés comme moins presti-
gieux (p. ex.,domaines Alimentation, Accueil et service, Mode et esthétique, ...).

Scores aux domaines d’intérét

Le VOCATIO mesure les intéréts professionnels a I'aide de deux cent huit items
constitutifs de vingt-six domaines (eux-mémes constitutifs des quatre dimen-
sions décrites plus haut). Les huit items de chaque domaine mesurent ainsi
différents aspects d’un domaine donné. Si la liste compléte des items peut
étre consultée a 'annexe @), les vingt-six domaines sont décrits ci-dessous.

Ces vingt-six domaines d’intérét recouvrent ainsi la plupart des intéréts pro-
fessionnels qu’unindividu est susceptible de développer durant sa vie. Comme
nous le verrons par la suite, ces domaines entretiennent des liens complexes
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entre eux. Dés lors, il convient de connaitre la structure factorielle du VOCATIO
afin de mieux se représenter les tenants et aboutissants d’un tel inventaire.

Sécurité

Ce domaine regroupe les professions axées sur I'organisation, I'application et
la promotion de mesures de sécurité. Un score élevé exprime un intérét marqué
pour les métiers (civils ou militaires) du maintien de l'ordre et de la protection.

Logistique et transport

Ce domaine réunit les activités liées a la logistique, a la manutention de mar-
chandises et au transport de biens et/ou de personnes, par voie aérienne, ter-
restre ou maritime.

Construction

Un score élevé a ce domaine exprime un intérét pour les métiers de la construc-
tion, que ce soit au niveau de la conception/planification (p. ex. ingénieur-e en
geénie civil, architecte, ...) ou de I'exécution (p. ex. macon-ne, charpentier-ére,
constructeur-trice de routes, ...).

Technique et mécanique

Ce domaine regroupe les professions de technicien-ne-s (p. ex., mécanicien-ne,
carrossier-ere, polymécanicien-ne, ...) et d'ingénieur-e-s en rapport avec les ma-
chines, les moteurs et I'électricité. Les activités s'exercent dans des milieux tels
que l'automobile et 'aéronautique, les industries des machines-outils, I'élec-
troménager ou autres.

Informatique et télécommunication

Les activités réunies au sein de ce domaine concernent aussi bien la télécom-
munication que le développement, I'installation et la maintenance de réseaux
et de programmes (software) ainsi que du matériel informatique (hardware).

Entretien et travaux manuels

Ce domaine rassemble les métiers pratiques qui impliquent des taches ma-
nuelles, requérant le cas échéant de I’habileté, une certaine endurance, voire
de laforce physique. Les activités sont assez diverses (p. ex. nettoyage, déme-
nagement, conciergerie, ...).

Mode et esthétique

Ce domaine regroupe les professions du bien-étre et de la mise en valeur des
personnes (p. ex. manucure, coiffure, esthétique, ...), ainsi que les métiers cen-
trés sur la création, la confection et la réparation d’habits, de bijoux et d’acces-
soires de mode.

Sport
Ce domaine regroupe les métiers relatifs aux activités physiques, qu'il s'agisse de la
pratique a haut niveau d’un sport, de coaching ou de I'entrainement des sportifs-ves.

Nature

Ce domaine regroupe les métiers centrés sur la nature, les animaux et les
plantes, que ce soit au niveau de la gestion et de la sauvegarde du milieu na-
turel, de 'aménagement du paysage, de la culture et de I'élevage d’animaux (p.
ex. agriculteur-trice, horticulteur-trice, forestier-ere, ...).
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Alimentation

Les métiers de bouche, de I'alimentation et de 'agroalimentaire sont réunis au
sein de ce domaine. S’y inscrivent les professions en rapport avec la préparation
des aliments (en cuisine ou en laboratoire), la gastronomie, la conservation et
le conditionnement des aliments.

Artisanat et arts plastiques

Ce domaine comprend a la fois les métiers de production d'objets qui néces-
sitent la mise en ceuvre de techniques, de savoir-faire traditionnels (céramique,
bijouterie, vannerie, ...) et d’activités artistiques en lien avec les formes et les
volumes (sculpture, assemblage, ...).

Arts visuels et design

Ce domaine regroupe les professions de la réalisation par I'image, le dessin, le
film ou la typographie. Ces métiers s'exercent notamment dans les secteurs de
la presse, de lI'édition et du divertissement. Les productions sont physiques (p.
ex. affiches, décor, photographie, ...) ou digitales (p. ex. site web, logo interactif, ...).

Musique et spectacle

Ce domaine rassemble les métiers de la scéne, du spectacle et de la musique
(p. ex. comédie, musique, danse, acrobatie, ...). Les activités sont principalement
de l'ordre de la performance et de I'interprétation, mais aussi de la création et
de la réalisation.

Littérature et médias

Ce domaine regroupe les métiers centrés sur les médias, la transmission de
I'information, le journalisme (p. ex. presse écrite, radiophonique, télévisée, sur
les réseaux sociaux, ...), la littérature (p. ex. écriture, édition, ...) et les langues
(p. ex. traduction, adaptation, ...).

Enseignement

Ce domaine est en lien avec la transmission de la connaissance, la pédagogie
et I'éducation. Les activités sont notamment de l'ordre de la préparation de
supports de cours, de I'’enseignement et de I'évaluation.

Actions sociales

Ce domaine regroupe les métiers dont les activités consistent a aider, soute-
nir, accompagner et conseiller les individus afin d’améliorer leurs conditions
d’existence.

Santé et soins

Ce domaine concerne les métiers du domaine médical, de la pharmacologie
et des soins. ll rassemble les activités relatives au suivi et a 'accompagnement
des patients-es, a la prescription de médicaments, aux soins et actes médicaux.
D’autres activités, comme la recherche ou la gestion d’établissements de santé
sont concernées.

Sciences naturelles

Ce domaine regroupe les professions en rapport avec la recherche en biologie,
chimie, physique et géologie. Appartiennent notamment a cette catégorie les
activités telles que la préservation de la nature (faune et flore) et la découverte
de zones exploitables.
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19.

20.

21.

22,

23.

24,

25.

26.

Sciences humaines

Ce domaine rassemble les professions relatives a la compréhension et la re-
cherche sur I'étre humain, la société et les civilisations. Les activités sont variées
(p. ex.recherche, enseignement, ...) et nécessitent des connaissances dans des
disciplines telles que la psychologie, la sociologie ou encore I'anthropologie.

Droit et justice

Ce domaine regroupe les professions relatives a la justice, au droit et aux lois.
Ces activités regroupent, entre autres, la plaidoirie, I'arbitrage, I'administration
de sanctions, I'établissement de documents officiels et la création, la modifi-
cation ou la suppression de lois. La vérification et 'argumentation sont au coeur
de ces pratiques.

Administration et qualité

Ce domaine caractérise les métiers liés au fonctionnement et a I'organisation
des entreprises ou des services publics. Cette catégorie regroupe des activi-
tés diverses telles que la gestion du personnel, la rédaction de documents, ou
encore la coordination (i.e. controle qualité, classement, optimisation, création
et application de procédures, gestion des plannings, ...).

Organisation et voyage
Ce domaine rassembile les activités du tourisme et de I'événementiel (pour les
particuliers ou les entreprises). Cette catégorie regroupe les professions visant
a promouvoir et organiser des activités et événements culturels ou de loisirs
en Suisse ou a I'étranger.

Communication et marketing

Ce domaine rassemble les professions en lien avec I'analyse des comporte-
ments d’achat et de vente, la gestion de I'image des organisations ainsi que
la publicité. Les activités sont nombreuses et variées (p. ex. organisation de
campagnes publicitaires et évaluation a posteriori de leurs effets, relations pu-
bliques, études de marché, ...).

Accueil et service

Ce domaine regroupe les métiers de I'accueil et du service a la clientéle, prin-
cipalement dans les domaines de I’hétellerie et de la restauration. La relation
client (conseil, aide, information a la clientele, ...) est ici au coeur des activités.

Economie et finance

Ce domaine regroupe les métiers de la finance, de I'économie, de I'immobilier,
de la gestion d’entreprise et des assurances. Les professions concernées sont
en rapport avec I'investissement, l'optimisation des profits et des colts, ainsi
que la réduction des risques pour les entreprises, les organisations et/ou les
particuliers.

Vente et représentation

Ce domaine rassemble les métiers de la vente et du conseil aux particuliers.
Il s'agit des activités typiques du commerce de détail (p. ex. mise en valeur
des marchandises, organisation de ventes spéciales, ...) et de la relation client
(conseil, aide, information a la clientéle, ...)
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Scores bruts aux vingt-six domaines d’intérét professionnel

Pour chacun des vingt-six domaines du VOCATIO, on peut calculer un score qui
est la moyenne arithmétique des 8 items qui la constituent:

Score brut ; = %ijj (12)
Ou i est le domaine d’intérét professionnel.
Oujestlitem.
Ou x est le score du-de la consultant-e aI'itemj (sur une échelle allant de 1 a 6).

Profils interindividuel et intra-individuel

Les scores bruts ne permettent de décrire les intéréts professionnels de I'indivi-
du que de facon absolue. En d’autres termes, ils ne permettent pas de rapporter
les réponses du-de la consultant-e a des normes de référence (comparaison re-
lative). Toutefois, il est possible de transformer mathématiquement ces scores
bruts afin de les normer. Pour ce faire, on utilise, au sein du VOCATIO, deux
équations linéaires qui produisent deux référentiels mathématiques différents,
dits interindividuel et intra-individuel. Le référentiel interindividuel permet de
situer I'individu aux normes issues de I'’échantillon de référence (N = 4988) tan-
dis que le référentiel intra-individuel permet de situer I'individu par rapport a
lui-méme. Précisons que I'échantillon de référence est décrit a la section &P
du présent manuel.

Le VOCATIO offre donc un double profil individuel, fondé sur deux référentiels 46
mathématiques différents afin de combiner une approche « nomothétique »
(i.e. en référence a une norme (loi) générale) et une approche « idiographique »
(i.e. étude de l'individu dans sa singularité). Une telle particularité permet de
diminuer I'impact des différents biais inhérents a I'approche nomothétique
sans toutefois s'’en remettre uniquement a une approche clinique. En effet, la
norme d’intéréts fonctionne comme une échelle de popularité basée sur une
population socialement et culturellement déterminée. En effet, en standardi-
sant les intérets d’'une personne — dont la hiérarchie interne ne correspond pas
forcément a celle de la population de référence — on biaise potentiellement son
profil intra-individuel par surévaluation ou sous-évaluation de ses intéréts en
comparaison a une norme (Holland, 1997). Il est donc nécessaire de rapporter
le profil interindividuel (homothétique) au profil intra-individuel (idiographique)
en tout temps afin de tenir le meilleur conseil possible.

Profil interindividuel

Comme nous I'avons dit, le profil interindividuel permet de situer le-la consul-
tant-e par rapport aux normes de I'échantillon de référence (V= 4988). Dans
ce type de profil, les vingt-six scores bruts de I'individu aux domaines sont
convertis en scores z (M =0, SD = 1) puis en scores T (M =50, SD = 10). En clair,
sur un plan psychomeétrique, le profil interindividuel du VOCATIO consiste en
une approche normée classique.



Pour rappel, latransformation en scores z seffectue au moyen de I'équation suivante:

xi_ ﬂz'i
7= ST (13)

1 0-1
Ou i estI'un des vingt-six domaines du VOCATIO.

Oou x, est le score brut de I'individu au domaine i.

Ou a_cl.est la moyenne arithmétique de I'échantillon de référence (N = 4988) au
domaine i.

Ou o, est I'écart-type de I'échantillon au domaine i.

Ce score z peut ensuite étre transformé en score T en considérant la moyenne
et I'écart-type des réponses de l'individu.

Profil intra-individuel

Le profil intra-individuel, quant a lui, rapporte chague score brut de I'individu aux
moyennes et écarts-types calculés sur 'ensemble de ses propres réponses. En
d’autres termes, il est soustrait a chaque résultat brut de I'individu la moyenne
calculée sur les 208 réponses de l'individu lui-méme. Chaque résultat est en-
suite divisé par I'écart-type calculé sur les 208 réponses de I'individu. Autre-
ment dit, le-la consultant-e est ici comparé-e a lui-elle-méme. La transformation
en scores intra-individuels s'effectue au moyen de I'é€quation suivante:

Zi= =5 (14) 47

Ou i est I'un des vingt-six domaines du VOCATIO.
Oou x,est le score brut de I'individu au domaine i.

Ou a'cl. est la moyenne arithmétique des réponses de I'individu aux 208 items
du VOCATIO.

Ou o, est I'écart-type des réponses de l'individu aux 208 items du VOCATIO.

Ce score z peut ensuite étre transformé en score T comme vu précédemment en
considérant la moyenne des réponses et I'écart-type des réponses de l'individu.

Algorithme de sélection des formations et des professions

Lalgorithme implémenté au sein du VOCATIO propose trois listes de formations
issues du site orientation.ch. En effet, il propose une liste relative aux formations
initiales (attestations fédérales de formation professionnelle [AFP] et certificats
fédéraux de capacité [CFC]), une liste correspondant aux formations supérieures
(brevets fédéraux [BF], dipldmes fédéraux [DF]) ou des écoles supérieures [ES]) et,
enfin, une liste concernant les formations des Hautes Ecoles spécialisées [HES],
des Universités [UNI] et des Ecoles polytechniques fédérales [EPF]. Bien entendu,
ces listes ne sont pas exhaustives et toutes les propositions ne conviendront pas
forcément au-ala consultant-e. Ce qui compte, c'est qu'elles peuvent amener ce--
cette dernier-ere aréaliser qu'il existe un nombre de possibilités plus important que
ce qu’il-elle avait initialement imaginé€, contribuant ainsi a élargir ses perspectives.



6.7

6.71

6.7.2

Procédure d’analyse

Nota Bene

Il est important que le-la conseiller-ere garde a I'esprit que les scores des
consultant-e-s aux domaines d’intérét du VOCATIO tendent a étre plutét faibles.
Ceci est du au fait que la plupart des individus s’intéressent a un nombre res-
treint de domaines plutot qu’a la majorité de ceux-ci. Autrement dit, lorsque les
consultant-e-s répondent au VOCATIQ, ils-elles choisissent souvent des moda-
lités de réponses négatives (i.e. Trés peu intéressant, Peu intéressant et Assez
peu intéressant). Ce phénomeéne a un impact sur l'interprétation des scores
dont il faut tenir compte lors de leur analyse. En effet, pour la majorité des do-
maines, les scores T minimaux (p. ex. dans le cas ou le-la consultant-e choisit
Tres peu intéressant a chacun des huit items d’'un domaine) se situent en gé-
néral entre 33 et 39, soitentre 1.7 et 1.1 écart-type en dessous de la moyenne.
Le phénoméne est moins marqué pour les scores T élevés, car ceux-ci se ré-
partissent dans une fourchette plus large (dispersion plus vaste). Ainsi, dans
le cas ou le-la consultant-e répond Trés intéressant aux huit items du méme
domaine, les scores T maximaux se situent généralement entre 74 et 82, soit
entre 2.4 et 3.2 écarts-types en dessus de la moyenne. Imaginons ainsi un-e
consultant-e ayant choisi six fois la modalité Trés peu intéressant et deux fois
la modalité Assez peu intéressant aux items du domaine d’intérét Logistique et
transport. Cette personne, en pratique, exprime donc trés peu d’'intérét pour ce
domaine. Cependant, son score T est de 40 et se situe dans I'intervalle moyen
inférieur (1.0 écart-type en dessous de la moyenne). En revanche, si ce-cette
méme consultant-e avait choisi six fois la modalité Tres intéressant et deux fois
la modalité Intéressant, son score T serait de 84 (3.4 écart-type endessus de la
moyenne). Ce dernier indiquerait dés lors un trés fort intérét pour ledit domaine
et refleterait mieux ses réponses aux items. En conclusion, le-la conseiller-ére
devrait donc toujours interpréter les scores T faibles comme légerement plus
faibles gu’ils ne le sont en pratique.

Ce méme phénomeéne peut également avoir un impact sur l'interprétation
de l'indice général. En effet, un indice général élevé ne signifie pas que le-la
consultant-e a obtenu des scores élevés pour une majorité de domaines, mais
que celui-celle-ci tend a montrer un intérét global supérieur a la moyenne des
répondant-e-s. Autrement dit, cela signifie que ses réponses tendent a étre
plus élevées que la moyenne des participant-e-s, mais pas nécessairement
que la personne a choisi un trés grand nombre de réponses «positives» a la
plupart des items (i.e. Assez intéressant, Intéressant et Tres intéressant). Enfin,
dans une logique comparable, unindice élevé a la dimension Personnes-Objets
n’'indique pas que la personne a choisi un grand nombre de réponses positives
pour les métiers orientés Objets, par exemple, mais plutét que ses réponses
pour ce type d’activité tendent a étre globalement plus positives que pour les
activités orientées Personnes. A cet égard, une analyse plus approfondie des
réponses aux items pourra s’avérer utile.

Procédure

Les auteurs de ce manuel suggéerent la procédure d’analyse suivante afin
d’assurer la meilleure interprétation possible du VOCATIO. Pour ce faire, il est
conseillé de progresser du plus général au particulier et d'étre systématique
en la matiere.
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1.

Analyser les indices de controle. Les scores du-de la répondant-e sont-ils
cohérents et différenciés? Quels sont les rapports entre ces deux indices (cf.
section )? Il est également intéressant de questionner la durée de la pas-
sation en lien avec ces indices.

Analyser les indices généraux. Par exemple, la personne montre-t-elle une pré-
férence pour les activités professionnelles orientées vers les Objets ou pour les
activités orientées vers les Personnes? Concernant l'indice de prestige, sou-
lignons qu’un indice élevé n'indique pas nécessairement que la personne re-
cherche une reconnaissance sociale stricto sensu (i.e. liee a un haut salaire, a
un haut degré d’étude, etc.), mais peut également étre attirée par des activités
prestigieuses pour des raisons autres. En effet, elle peut souhaiter entreprendre
des études supérieures par intérét, désirer un salaire éleve pour financer un projet
personnel ou assurer les besoins de sa famille, etc.

Analyser les scores Tdes domaines d’intérét pour le profil interindividuel. Dans
quel ordre les scores se présentent-ils ? Quels sont les domaines qui obtiennent
les résultats les plus élevés? Quels sont les domaines les plus faibles? Ce fai-
sant, il faut garder a I'esprit que les scores inférieurs a 50 - ou méme légerement
supérieurs - doivent étre interprétés comme dénotant unintérét plus faible qu’ils
ne le suggérent a priori. Ainsi, il faut interroger le détail des réponses aux items.
Essentiellement, la personne a-t-elle choisi des réponses trés contrastées? Ou,
au contraire, a-t-elle choisi de nombreuses réponses indiquant un intérét mode-
ré? Cette étape, bien que potentiellement chronophage, permet d’augmenter la
validité de l'interprétation du profil.

Comparer les profils interindividuel et intra-individuel. Quelles sont les dif-
férences et les similitudes que I'on constate ? Certains domaines sortent-ils du
lot? Comment le-la consultant-e explique-t-il-elle ces observations? Quelle-s in-
terprétation-s le-la consultant-e peut-il-elle faire sur la base de ces observations?

Tout au long de la restitution, rappelons qu’il faut impliquer activement le-la
consultant-e dans le processus. On discutera, entre autres, de son degré d’'ac-
cord avec les résultats et on pourra revenir avec lui-elle sur ses réponses indi-
viduelles. Le sens que donne le:la consultant-e est au coeur du processus de
restitution et ne doit pas étre ignoré.
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Etudes de cas

Madame C.

Madame C. a quinze ans et est actuellement en 11*Harmos, voie générale (VG).
Elle vient consulter accompagnée de sa mere, car ses enseignant-e-s estiment
qu’elle pourrait entreprendre un raccordement en voie prégymnasiale (VP). Mme
C. adeux freres agés de vingt et un et vingt-trois ans, tous deux étudiants a
I’Ecole polytechnique fédérale de Lausanne (EPFL). Sa mére, avocate, explique
que safille a de bons résultats dans la majorité des disciplines scolaires, mais
qu’elle s’ennuie facilement et dérange sa classe. Mme C., quant a elle, ne se
montre pas enchantée par la possibilité d’'un raccordement, car elle dédie la
majeure partie de son temps a lI'équitation. Elle craint en effet que le surplus de
travail ne la restreigne dans sa passion. Elle ajoute avoir toujours voulu entre-
prendre un apprentissage de professionnelle du cheval (CFC). Suite aux encou-
ragements de son entourage a entreprendre des études plus longues, Mme C.
accepte une consultation en orientation lors de laquelle elle remplit le VOCATIO.

Selon ses dires, Mme C. a mis vingt-trois minutes pour remplir le VOCATIO.
Lindice du facteur général peut étre considéré comme assez faible (41), lais-
sant supposer que Mme C. porte un intérét assez modeste a I'ensemble des
domaines professionnels du VOCATIO. Lindice de cohérence relative est élevé
(62), attestant gu’elle arépondu de facon cohérente aux items appartenant a un
méme domaine. Lindice de différenciation relative, quant a lui, se situe dans la
moyenne (55), ce qui signifie que ses intéréts aux domaines sont relativement
similaires entre eux. Mme C. affirme avoir apprécié la passation et s'étre prétée
au jeu avec sérieux. On remarque en effet que sa rapidité a achever I'inventaire
n'a en rien affecté la qualité de ses réponses. Elle ajoute avoir eu le sentiment de
bien comprendre la consigne et les items du VOCATIO. Toutefois, elle s'’étonne
de son indice de différenciation moyen. Nous lui expliguons que ce dernier est
da au fait que la grande majorité de ses scores se situe dans la moyenne, ce
qui correspond a une passation conforme a ce qui est généralement observé.

Mme C. a obtenu un score élevé (63) a la dimension Données-ldées, mon-
trant ainsi une préférence pour le péle Idées. Elle confirme apprécier les acti-
vités créatives et avoir un certain attrait pour les débats d’idées. En revanche,
elle n'apprécie pas les taches de bureau gu’elle imagine étre répétitives, en-
nuyeuses et impersonnelles. De plus, Mme C. a obtenu un score faible (39)
a la dimension Personnes-Objets, indiquant qu’elle se situe davantage sur le
péle Personnes. A ce sujet, elle se dit étre un peu surprise, car si les activités
techniqgues ou manuelles ne I'attirent pas, elle se percoit comme étant plutot
indépendante et ne ressent pas de fort attrait pour les métiers centrés sur
autrui. Au sein du centre équestre qu’elle fréquente, elle mentionne toutefois
étre impliquée dans différentes activités destinées aux plus jeunes (initiation,
promenade, ...). Elle apprécie ces derniéres et raconte s'étre initialement por-
tée volontaire en la matiére. Cette précision confirme qu’il est intéressant de
distinguer, dans le domaine social, les activités en lien avec les soins des ac-
tivités en lien avec I'enseignement. Enfin, on s’apercoit que le score de Mme
C. aladimension Prestige se situe dans la moyenne (54), ce qui laisse en-
tendre qu’elle n'attache pas une importance particuliére a la notion de statut
social, aux niveaux de formation, d’exigences générales, de responsabilités
et/ou socio-économique (cf. section ). De fait, elle explique n'avoir jamais




ressentile besoin d'exercer une profession particulierement prestigieuse et ajoute
que ce sont ses parents qui considerent 'apprentissage comme une voie peu
valorisante. Plus précisement, parmi les domaines dont les scores se situent
dans les intervalles 55-65 (scores élevés) et 45-65 (scores moyens), plusieurs
des domaines associés a un niveau de prestige élevé (p. ex., Littérature & meé-
dias, Sciences naturelles, ...) sobservent au méme titre que d’autres associés
a un niveau plus bas (p. ex., Mode & esthétique, Organisation et voyage, ...).

Figure 1| Scores T de Madame C. aux domaines du VOCATIO

N° Dimensions Score

8 Sport co I |
13 Musique & spectacle 56 _

9 Nature 51 _

14 Littérature & médias 48 _ ‘
18 Sciences naturelles 48 _ \
7 Mode & esthétique 47 _

15 Enseignement a7 _

22 Organisation & voyage 45 _ |

23 Communication & marketing 44 _

19 Sciences humaines 44 _

17 Santé & soins s T

1 Sécurité « T

12 Arts visuels & design 43 _ |

10 Alimentation < T

5 Informatique & télécommunication 43 _ |

6 Entretien & travaux manuels 42 _

20 Droit & justice «2

2 Logistique & transport a1 _

11 Artisanat & arts plastiques a4 _

4 Technique & mécanique 41 _

16 Actions sociales 40 _

3 Construction 40 _

25 Economie & finances 40 _

21 Administration & qualité 39 _

24 Accueil & service 38 _

26 Vente & représentation 37 _

N
o
s
o

50 60 70 80

Parmilesvingt-sixdomaines du VOCATIO, Mme C. présente deux scores élevés (in-
tervalle 55-65;i.e. Sport ainsi que Musique et spectacle). Elle explique exercer une
activité sportive quotidienne et participer régulierement a des compétitions
d’équitation. Selon elle, son bien-étre dépend en grande partie du sport, au
point qu’elle précise vouloir étendre cette passion a son activité profession-
nelle. En ce qui concerne le domaine Musique et spectacle, Mme C. se dit
surprise, car si elle aime le théatre et a déja pratiqué la voltige devant un public,
elle pense toutefois que cette activité reléve plus d’'une passion que d’une
vocation professionnelle. Les deux résultats de Mme C. semblent cohérents
avec son projet professionnel; I'équitation regroupant a la fois des pratiques
sportives (p. ex., course, obstacle, cross, polo, ...) et artistiques (p. ex., dressage,
voltige, ...). Lapprentissage de professionnel-le du cheval évoqué par Mme
C. comprend en effet ces différents aspects bien que d’autres s’en éloignent
(p. ex., soins, manutention, coaching, ...). A ce sujet, Mme C. déclare que ces
taches ne la dérangent pas non plus, car elle estime qu’elles font partie inté-
grante de la pratique de tout-e cavalier-ere.
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Six domaines présentent des scores pouvant étre qualifiés de moyens (45-
55;i.e. Nature, Littérature et médias, Sciences naturelles, Mode et esthétique,
Enseignement ainsi qu’Organisation et voyage). Mme C. s'étonne de son score
au domaine Mode et esthétique qu’elle imaginait étre moindre. Bien qu’elle
se consideéere étre coquette, elle affirme n'avoir que trés peu d’attrait pour les
metiers de I'esthétique. Elle s’étonne également que son score au domaine
Nature ne soit pas plus élevé, les grands espaces étant une ressource sine qua
non a son bonheur. A ce sujet, elle confie d’ailleurs espérer ne jamais travailler
derriere un bureau et préférer la vie hors de la ville. De facon plus générale, on
constate que ces activités sont représentées, comme précédemment évoqué,
par les poles Personnes et Idées. Ces résultats semblent donc aller dans le
sens d’un attrait de Mme C. pour les professions exigeant un certain gout pour
la réflexion (p. ex., Sciences naturelles, Littérature et médias) et la relation aux
autres (p. ex., Enseignement, Organisation et voyage, ...).

Les autres domaines d’'intérét de Mme C. regroupent des scores situés dans
I'intervalle que I'on peut qualifier de faible (35-45). Notons qu’il y figure des
domaines tels que Santé et soins, Actions sociales, Arts visuels et design ou
encore Artisanat et arts plastiques. Ainsi, nous observons que Mme C. présente
des scores plutédt faibles pour les domaines relatifs aux péles Données et Ob-
jets. Deuxiemement, de tels résultats signifient que I'attirance de Mme C. pour
les activités artistiques est avant tout centrée sur I'exécution et la performance
face a un public plutoét que pour les activités artistiques autonomes (p. ex., des-
sin, sculpture, photographie, ...) Enfin, il semble qu’elle favorise davantage les
meétiers centrés sur latransmission d’informations et 'accompagnement plutot
que les soins et la relation d’aide a la personne.

Lalgorithme du VOCATIO, rappelons-le, propose des listes de formations ini-
tiales (i.e. attestations fédérales de formation professionnelle [AFP] et cer-
tificats fédéraux de capacité [CFC]), supérieures (i.e. brevets fédéraux [BF],
diplémes fédéraux [DF] ou en école supérieure [ES]), en Hautes Ecoles spécia-
lisées (HES), Universités (UNI) ou Ecoles polytechniques fédérales (EPF). Mme
C., qui ne souhaite pas faire de hautes études, insiste pour se concentrer sur
les formations initiales et les formations supérieures.

Les vingt formations initiales proposées par lI'algorithme du VOCATIO sont
les suivantes: danseuse interpréte CFC, assistante en promotion de I'acti-
vité physique et de la santé CFC, factrice d’instruments de musique CFC,
horticultrice CFC (spécialisation paysagisme, floriculture, plantes vivaces
ou pépiniere), professionnelle du cheval CFC, laborantine CFC, avicultrice
CFC, arboricultrice CFC, maraichére CFC, techniscéniste CFC, maréchale-
ferrante CFC, agricultrice CFC, agropraticienne AFP, luthiere CFC, forestiere-
bldcheronne CFC, agente en information documentaire CFC et fleuriste CFC.
Les vingt formations supérieures, quant a elles, sont les suivantes: profes-
seure de sport de neige BF, entraineuse de sport de performance BF, guide
de montagne BF, instructrice de fitness BF, accompagnatrice en montagne
BF, physiothérapeute pour animaux DF, conseillere en relations publiques DF,
maitresse socioprofessionnelle ES, garde-péche BF, garde-faune BF, fores-
tiere ES, directrice de la photographie, masseuse médicale BF, spécialiste en
protection de I'’environnement, art-thérapeute DF, technicienne ES des mé-
dias, instructrice de chiens guides d’aveugle DF, technicienne audiovisuelle
BF, éducatrice sociale ES et technicienne du son BF.




Suite a la lecture attentive de ces deux listes, Mme C. se dit étre rassurée de
voir apparaitre le CFC de professionnelle du cheval. Elle remarque toutefois
que le VOCATIO propose un grand nombre de formations relatives au sport et
ala nature, ce qui selon elle restreint quelque peu ses horizons. A ce sujet, elle
pense avoir peut-étre trop laissé transparaitre ses hobbies au sein d’'un inven-
taire d’'intéréts professionnels. Toutefois, elle se montre trés intéressée par les
formations supérieures proposees et s'engage a parcourir le site orientation.
ch afin d’en apprendre plus sur ses possibilités de formations continues. Elle
ignorait, par exemple, les modalités d’obtention du diplome fédéral de phy-
siothérapeute pour animaux. Elle n’exclut d’ailleurs pas de s’y intéresser dans
quelques années.

Conclusion

Mme C.,, passionnée par I'équitation, projette de réaliser un apprentissage de
professionnelle du cheval. Elle a répondu au VOCATIO de facon cohérente et
montre des intéréts moyennement différenciés. De fait, seuls deux domaines
(i.e. Sport et Musique et spectacle) obtiennent des scores élevés. Lintérét de
Mme C. pour les arts équestres semble donc assez bien correspondre a ses
résultats. Elle exprime en outre des intéréts marqués pour les métiers saturant
sur les poOles Idées et Personnes tout en semblant peu sensible a la dimension
Prestige. Si les réponses de Mme C. peuvent évoquer un possible attrait pour
les professions intellectuelles, elle exprime peu d’intérét pour des études lon-
gues et se sent davantage attirée par un travail en extérieur impliquant une ac-
tivité physique. Son projet d’apprentissage de professionnel du cheval apparait
donc cohérent avec ses résultats ainsi qu’avec les contenus abordés durant
les entretiens. Mme C. entreprendra d’ailleurs cette formation quelques mois
plus tard. Elle n'exclut pas d’entreprendre un jour une maturité professionnelle
afin d’élargir ses horizons.

Monsieur V.

Aprés avoir terminé son CFC d’'employé de commerce et effectué une maturi-
té professionnelle, Monsieur V., vingt-quatre ans, désire poursuivre de hautes
études suite a une passerelle DUBS. Ses parents le soutiennent financierement
dans ce projet. Il explique s'étre beaucoup ennuyé durant son CFC et n’avoir
jamais apprécié les taches répétitives de secrétariat qu’il a quotidiennement
dd assumer au sein de la compagnie d’assurance qui 'employait. Aujourd’hui, il
affirme avoir honte de n'étre détenteur que d’'un CFC alors que la plupart de ses
amis fréquentent l'université. Au sujet de ses compétences, M. V. affirme étre
trés bon en comptabilité, en finance et en droit des assurances. |l souhaite d’ail-
leurs mettre en pratique ces atouts dans le cadre de sa prochaine formation.
De plus, M. V. se soucie des perspectives salariales et d’avancement; affirmant
vouloir rejoindre une entreprise multinationale. La compétition ne lui fait pas
peur, car il s'estime étre capable de tirer son épingle du jeu.

M. V. estime avoir mis environ trente minutes pour remplir I'inventaire. Lindice
du facteur général (52) montre un niveau d’intérét moyen quant a I'ensemble
des domaines professionnels du VOCATIO. Ses indices de cohérence (75) et
de différenciation relatives (72) peuvent étre considérés comme tres élevés




(intervalle 65-75). Autrement dit, M. V. a fourni des réponses tres cohérentes et
différenciées aux différents domaines d’intérét bien qu’il affirme avoir trouvé
la longueur de I'inventaire excessive, ce qui I'a ennuyé. Malgré cela, il a réalisé
I'exercice avec sérieux et concentration. Il ajoute avoir eu le sentiment de bien
comprendre la consigne et les items du VOCATIO.

Figure 2 | Scores T de Monsieur V. aux domaines du VOCATIO.

N° Dimensions Score
25 Economie & finances 72 |
23 Communication & marketing 67 _ -
5 Informatique & télécommunication 62 _ .
21 Administration & qualité 62 _ .
20 Droit & justice 58 _ \
26 Vente & représentation 49 _—
14 Littérature & médias 48 _
19 Sciences humaines 47 _ |
18 Sciences naturelles 45 _
17 Santé & soins 44 _ |
2 Logistique & transport 42 _ I
3 Construction 41 _
9 Nature 40 _
4 Technique & mécanique 40 _
6 Entretien & travaux manuels 39 _
7 Mode & esthétique 39 _
1 Sécurité 3 [N
11 Artisanat & arts plastiques 39 _
13 Musique & spectacle 38 _
22 Organisation & voyage 38 _
10 Alimentation 38 _
12 Arts visuels & design 37 _
8 Sport 37 _
15 Enseignement 36 _
24 Accueil & service 35 _
16 Actions sociales 30 _
20 30 40 50 60 70 80

Globalement, M. V. ne s’étonne pas de ses résultats, si ce n’est qu’il aurait
imaginé le domaine Droit et justice étre plus élevé. Outre cela, M. V. a obtenu
un score faible (35) ala dimension Données-ldées, indiquant une préférence
marquée pour le pbéle Données. On remarque a ce propos que plusieurs do-
maines saturant sur ce péle (p. ex., Economie & finances, Communication
& marketing, ...) sont associés a des scores élevés a trés élevés (55-65). M.
V. expligue a ce sujet se sentir particulierement a I'aise avec les procédures
précises, voire chiffrées. Il ajoute aimer vivre de fagon structurée et a d’ailleurs
obtenu un score élevé au domaine Conscience de I'inventaire de personnalité
HEXACO, particulierement a la facette Organisation. De plus, M. V. a obtenu un
score relativement élevé (59) a la dimension Personnes-Objets, indiquant une
certaine préférence pour le pole Objets. On remarque notamment que les do-
maines du pole Personnes (p. ex., Actions sociales, Enseignement, ...), a I'ex-
ception du domaine Littérature & médias, montrent des scores plutét faibles.
Enfin, M. V. présente également un score éleveé (72) a la dimension Prestige.
Effectivement, M. V. favorise des domaines associés a de forts degrés de
prestige tels qu’Economie et finance ou Littérature et médias. A contrario, M.
V. rejette des domaines considérés comme peu prestigieux comme Entretien
et travaux manuels ou Accueil et services. M. V. releve que c’est précisément
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parce gu’il souhaite parvenir a de plus hauts sommets qu’il prévoit d’entre-
prendre des études universitaires. Il ajoute que ses parents l'ont d’ailleurs
toujours poussé a entreprendre de hautes études, car c’est ainsi qu’ils ont pu
devenir ce qu’ils sont.

Parmi les vingt-six domaines du VOCATIO, Economie et finances obtient un
score que lI'on peut qualifier de trés élevé (65-75) tandis que quatre domaines
obtiennent des scores situés dans l'intervalle élevé (55-65; i.e Communication
et marketing, Informatique et télécommunication, Administration et qualité et
Droit et justice). On remarqgue que ces scores sont cohérents avec le projet
de M. V. quand bien méme ce dernier s’étonne que le domaine Droit et justice
ne soit pas plus élevé, comme nous I'avons dit. Nous examinons a ce sujet les
items de ce dernier et constatons que M. V. a attribué des réponses trés faibles
a certains items tels qu’« Informer un adolescent qu'il risque une peine d'em-
prisonnement en cas de récidive » alors qu’il a répondu de facon tres positive
a d’autres comme « Se renseigner sur la jurisprudence (décisions de justice)
d’'un probleéme particulier ». Si ce constat ne remet pas en question I'intérét
de M. V. pour le droit, il permet de discuter de préférences assez marquées
pour certains domaines spécifiques du droit. Plus généralement, seuls quatre
domaines attestent d’un score moyen (45-55), soit Vente et représentation,
Littérature et médias, Sciences humaines et Sciences naturelles. On constate
que ces derniers tendent a saturer a la fois sur le pole Idées et Prestige élevé.
On peut ainsi faire I'hypothése que M. V. montre un certain attrait pour les mé-
tiers intellectuels, ce qui pourrait étre cohérent avec son souhait d’entreprendre
des études supérieures, mais également avec son désir d’exercer un meétier
plus prestigieux. Les dix-sept domaines restants obtiennent des scores que
I'on peut qualifier de faibles (35-45), voire de trés faibles en ce qui concerne
les domaines Accueil et services et Actions sociales, saturant d’ailleurs sur les
pobles Personnes et/ou Prestige bas.

M. V,, qui ne souhaite aucunement entreprendre de CFC ni méme de formation
supérieure pour I'instant (ces derniéres nécessitant souvent des mois, voire des
années de pratique), se focalise sur les vingt formations en Hautes Ecoles, Uni-
versités ou Ecoles polytechniques fédérales proposées par le VOCATIO. Celles-ci
sont les suivantes: économiste d’entreprise HES, économiste UNI, consultanten
entreprise, diplomate, actuaire UNI, informaticien de gestion HES, avocat, greffier
de tribunal, économiste d’entreprise HES en hoétellerie et professions de I'accueil,
juriste UNI, journaliste, notaire, ingénieur HES en informatique, ingénieur infor-
maticien EPFL, juge, informaticien UNI, manager en tourisme HES, criminologue
UNI, ingénieur HES des médias et conservateur de musée.

Suite a la lecture attentive de cette liste, M. V. affirme ne pas étre intéressé par
les recommandations portant sur I'informatique, la criminologie, la diplomatie
et, surtout, par la conservation de musée. Toutefois, il se dit étre surpris de
n'avoir jamais pensé a entreprendre, aprés un éventuel Bachelor en HEC, un
Master en sciences actuarielles (HEC). Tres vite, il décide de se rendre sur le
site de I'Université de Lausanne afin d’en apprendre plus sur ce Master.

Conclusion

Aprés un CFC d’employé de commerce qu’il a trouvé peu stimulant intellec-
tuellement, M. V. projette d’entreprendre des études supérieures dans le but de




travailler pour une entreprise multinationale, améliorant ainsi selon lui ses pers-
pectives d’avenir et salariales. Les réponses de M. V. au VOCATIO sont particu-
lierement cohérentes et ses intéréts semblent particulierement différenciés.
Ses résultats montrent des intéréts marqués pour les métiers centrés sur les
Données et les Objets et associés a un haut degré de prestige, notamment en
ce qui concerne les domaines de I'’économie et de la finance. En filigrane, M. V.
montre également un certain attrait pour les professions nécessitant de bonnes
aptitudes intellectuelles. Globalement, les motivations de M. V. semblent parti-
culierement bien établies et stables; ses résultats au VOCATIO étant cohérents
avec celles-ci. Peu aprés son suivi, M. V. prendra la décision d’entreprendre un
Bachelor en Management a I'Université de Lausanne afin de se spécialiser, plus
tard, dans les sciences actuarielles.

Monsieur B.

Monsieur B. vient consulter apres qu’un diagnostic de trouble musculosque-
lettique (TMS) I'empéche définitivement d’exercer sa profession d’horti-
culteur-paysagiste. Agé de trente-sept ans, il décrit son ancienne activité
avec beaucoup de passion et expligue en faire difficilement le deuil. Aprés
I'obtention de son CFC a dix-huit ans, il a travaillé quelques années dans la
construction avant d’étre engagé dans I'entreprise de paysagisme qu'il a da
récemment quitter. Lors d’'un entretien, M. B. témoigne d’un grand intérét pour
les activités concreétes, la nature et le sentiment de liberté qui en découle. Péere
de deux enfants, il souhaite entreprendre une formation complémentaire a
la sienne afin de se remettre rapidement au travail. Compte tenu de ses éco-
nomies et du revenu de sa femme, M. B. estime gu’'une formation d’environ
trois ans est envisageable pour autant que celle-ci ne soit pas exigeante sur
le plan physique. Curieux d’explorer ses possibilités en la matiére, il accepte
de passer le VOCATIO.

Il n'a pas été demandé a M. B. de chronométrer sa passation du VOCATIO. M.
B. affirme avoir eu du plaisir a remplir I'inventaire. |l se montre particulierement
curieux de connaitre ses résultats. Il estime avoir scrupuleusement respecté
les conditions de passation recommandeées, s'étant installé dans une piece de
la maison bien éclairée, calme et en retrait. |l ajoute avoir eu le sentiment de
bien comprendre la consigne et les items du VOCATIO. Lindice du facteur gé-
néral (54) montre un niveau d’intérét moyen quant a I'ensemble des domaines
du VOCATIO. Ses indices de cohérence (68) et de différenciation relatives (66)
peuvent étre considérés comme trés élevés (intervalle 55-65), ce qui semble
corroborer le fait que M. B. ait des attentes assez claires quant a sa formation.




Figure 3| Scores T de Monsieur B. aux domaines du VOCATIO.

N°® Dimensions Score
3 Construction 74 _
9 Nature 72 _
4 Technique & mécanique 70 _
6 Entretien & travaux manuels 63 _
11 Artisanat & arts plastiques 61 _
10 Alimentation 54 _ ‘
5 Informatique & télécommunication 52 _
18 Sciences naturelles 52 _:
1 Sécurité sz
2 Logistique & transport 44 _
17 Santé & soins s T
13 Musique & spectacle 40 _
7 Mode & esthétique 39 _
8 Sport ;3 N
25 Economie & finances 37 _
22 Organisation & voyage 36 _
14 Littérature & médias 36 _
26 Vente & représentation 36 _
21 Administration & qualité 35 _
23 Communication & marketing 35 _
19 Sciences humaines 34 _
20 Droit & justice 34 _
24 Accueil & service 34 _
15 Enseignement 32 _
12 Arts visuels & design 32 _
16 Actions sociales 28 -
20 30 40 50 60 70 80

Le score élevé (57) de M. B. a la dimension Données-ldées atteste d’un intérét
plus prononcé pour le pole Idées, ce qui semble concorder avec son intérét
pour les domaines Nature, Artisanat et arts plastiques, Musique et spectacle
et Sciences naturelles. Réciproquement, les domaines tels que Droit et jus-
tice ou Administration et qualité — qui saturent sur le pole Données — sont
moins favorisées par M. B. Ce dernier précise d’ailleurs détester la routine et
apprécier les travaux suscitant sa créativité et mobilisant son originalité. Il ap-
précie beaucoup, par exemple, la diversité des taches qui lui incombaient en
tant que paysagiste. De plus, M. B., qui a obtenu un score tres éleve (71) ala
dimension Personnes-Choses, montre des préférences plus marquées pour
des domaines en lien avec le pole Objets tels que Technique et mécanique et
Construction. Il ajoute avoir toujours apprécié le rapport concret aux choses et
aime avoir recours aux machines et aux outils. Il ajoute que le fait d’avoir sou-
vent travaillé seul lui permettait de pleinement savourer le produit concret de
son labeur. Enfin, M. B. a obtenu un score faible (38) a la dimension Prestige. En
effet, de nombreux domaines habituellement associés a un degré de prestige
plus faible sont valorisés par M. B. (i.e. Construction, Technique et mécanique,
Entretien et travaux manuels, ...).

Trois domaines d’intérét présentent des scores trés élevés chez M. B. (65-75):
Construction, Nature et Technique et mécanique. De plus, deux domaines
font état de scores éleveés (intervalle 55-65): Entretien et travaux manuels ainsi
qu’Artisanat et arts plastiques. De tels résultats attestent des intéréts de M.
B. pour les activités professionnelles liées a 'aménagement du paysage, la
construction, la nature et la créativité. M. B. ne s'’étonne pas de ces résultats, a
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I'exception du domaine Construction qu’il naurait pas imaginé étre si élevé. Il
se rappelle toutefois avoir travaillé dans ce secteur étant jeune, avec une pointe
de nostalgie dans la voix. Certains domaines attestent également de scores
dans l'intervalle moyen (45-55): Sécurité, Alimentation, Sciences naturelles
ainsi qu’Informatique et télécommunication. Ces derniers semblent montrer
que M. B. s'intéresse de facon moins marquée a certains domaines un peu plus
éloignés de ses intéréts primaires, bien que toujours orientés sur les Objets.
Il pourrait ainsi étre intéressant d'explorer certaines pistes de formation allant
dans ce sens. Enfin, les domaines obtenant des scores situés dans I'intervalle
faible (35-45) soulignent une certaine indifférence pour les métiers axés sur les
Personnes ou les Données.

M. B., qui ne souhaite aucunement entreprendre de CFC, s'intéresse principa-
lement aux formations supérieures ainsi qu'aux formations en Hautes Ecoles
(niveau Bachelor) proposées par le VOCATIO. Les vingt formations supérieures
proposées sont les suivantes: technicien en géomatique BF, technicien ES en
énergie et environnement, spécialiste international en soudage, spécialiste en
systemes thermiques BF, spécialiste pour la sécurité des citernes BF, forestier
ES, garde-péche BF, garde-faune BF, technicien ES en restauration-complica-
tion horlogeére, conseiller énergétique des batiments BF, artisan en conserva-
tion du patrimoine culturel bati BF, technicien ES en microtechnique, technicien
ES en construction métallique, accompagnateur en montagne BF, exploitant
de station d’épuration BF, guide de montagne BF, instructeur de chiens guides
d’aveugle DF, concierge BF, technicien ES en télécommunications, technicien
ES en informatique. De plus, les vingt formations en Hautes Ecoles, Universités
ou Ecoles polytechniques fédérales étant proposées a M. B. sont les suivantes:
ingénieur HES en gestion de la nature, ingénieur HES en chimie, entomologiste
UNI, ornithologue UNI, ingénieur HES en agronomie (production fruitiere, ma-
raichére et horticole), ingénieur HES en agronomie (€conomie agraire, sciences
végétales et animales), ingénieur HES du bois, ingénieur en environnement
EPF, botaniste UNI, ingénieur agronome EPF, ingénieur HES en géomatique,
ingénieur HES en génie civil, ingénieur HES en énergie et techniques environ-
nementales, océanographe UNI, ingénieur civil EPF, zoologiste UNI, biochimiste
UNI, biologiste UNI, ingénieur HES en biotechnologie, ingénieur en science des
matériaux EPF.

M. B. est immédiatement attiré par les formations de forestier ES et de garde-
péche BF pour lesquelles il réunit les conditions d’entrée. Toutefois, les offres
d’emploi de garde-péche étant rares, M. B. préfere se concentrer avant tout
sur la formation de forestier ES. Trés vite, il est séduit par les larges débouchés
ainsi que des perspectives plus variées de formation-s continue-s de cette for-
mation. La durée de cette derniére est de vingt-trois mois, ce qui lui convient.
La liste concernant les formations en Hautes Ecoles est également passée en
revue par M. B. Les formations d’ingénieur HES en gestion de la nature et d’in-
génieur HES du bois l'intéressent tout particulierement. S’il considére que les
trois années de formation sont intimidantes, il se sent néanmoins prét a faire
quelques concessions.

Conclusion

Contraint de quitter le domaine de la réalisation paysagére qu’il affectionne
suite a des problemes de santé, M. B. souhaite entreprendre une nouvelle for-




mation afin de pouvoir exercer un métier tenant compte de ses limitations phy-
siques. Il exprime un intérét clair pour les domaines de la Construction et de
la Nature. Ses indices de contréle semblent d’ailleurs montrer que M. B. a des
idées plutot claires et définies concernant ses projets professionnels. Les ré-
sultats du VOCATIO attestent effectivement d’'un intérét certain pour les métiers
axeés sur les Objets et les Idées, le degré de prestige paraissant peu important
aux yeux de M. B. Les formations de forestier ES et d’'ingénieur HES du bois qui
retiennent finalement I'attention de M. B. sont cohérentes avec ses résultats
et correspondent aux exigences pratiques qu'il s'est fixées. A la suite de nos
entretiens, s'’étant renseigné plus avant au sujet des formations envisagées,
M. B. conclut que la formation de forestier ES est faite pour lui; il débutera ce
cursus a la rentrée suivante.

59




Validation

Au cours des années qui ont précéde la rédaction de ce manuel, de nombreuses
analyses statistiques ont été menées afin d'améliorer le VOCATIO. La présente
validation a permis de fournir des normes, des scores et des indices obtenus a
partir d’'un grand échantillon de consultant-e-s (N = 4988). Plus précisément, la
version actuelle du VOCATIO propose des indices de contréle (i.e. cohérence
et différenciation), des scores aux principales composantes (ou facteurs) du
modeéle (i.e. facteur général, dimensions Données-ldées, Personnes-Objets
et Prestige) ainsi que des scores interindividuels et intra-individuels a vingt-six
domaines d’intérét.

Population

L'échantillon retenu pour les analyses statistiques comportait N = 4988 individus
ayant rempli le VOCATIO dans le cadre d’'une consultation en orientation sco-
laire et professionnelle, dont 57.9% étaient des femmes. Ces individus étaient
agésde10a62ans(M=25.10,5D =10.34). Le mode et la médiane indiquaient
respectivement 18 et 21 ans. Au sein de I'échantillon, 76.8% des personnes
étaient de nationalité suisse tandis que 85.9% des individus avaient suivi au
moins une partie leur scolarité obligatoire en Suisse. Le francais était la langue
maternelle de 79.4% des individus. Les individus en formation représentaient
39.1% de I'échantillon. Parmi eux, 91.3% suivaient I'une de ces trois catégories
de formations: 1. la maturité gymnasiale/BAC, la maturité professionnelle, la
maturité spécialisée, le diplome de culture générale et le dipldome de com-
merce (47.7%); 2. la scolarité obligatoire (29.0%); 3. le CFC ou I'AFP (14.6%). Les
individus en emploi représentaient 25.3% de I'’échantillon. Parmi eux, 38.4%
occupaient un emploi dans les secteurs suivants: vente (10.7%), santé (10.5%),
administration (9.1%) et ressources humaines (8.1%). Les individus en recherche
d’emploi représentaient 23.0% de I'échantillon. Parmi eux, 33.4% cherchaient
un emploi dans la vente (13.0%), dans I'administration (11.7%) et dans les res-
sources humaines (8.7%). Les 51.7% restants de I'’échantillon déclaraient n'étre
ni en emploi, ni en recherche d’emploi. Précisons a cet égard que les individus
en emploi étaient susceptibles, au sein de I'échantillon, de se déclarer étre
également en formation, ce qui explique que le total ne soit pas égal 2a100.0%.
Enfin, notons que les données ont été essentiellement récoltées au sein des
centres d'orientation des cantons de Genéve (31.8%), du Valais (24.1%), de Vaud
(22.2%) et de Fribourg (10.2%); les autres cantons présentant des taux de pas-
sation anecdotiques en comparaison.

Structure

Analyses en composantes principales

Des analyses en composantes principales (ACP) ont été conduites sur les
vingt-six domaines d’intérét du VOCATIO sur les plans interindividuel et in-
tra-individuel. Les prérequis pour réaliser de telles analyses sur le plan in-
terindividuel étaient entierement remplis. En revanche, sur le plan intra-in-
dividuel, si le test de sphéricité de Barlett était significatif (p < .001),, le
Kaiser-Mayer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO) valait, quant a lui
13, indiquant une faible applicabilité de cette méthode statistique aux don-
nées. Ce phénoméne implique gu’il faille restreindre considérablement les
interprétations faites des analyses en composantes principales et/ou autres
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analyses factorielles opérées sur le plan intra-individuel. Dés lors, nous ex-
posons ici I'analyse en composantes principales intra-individuelle dans un
but strictement informatif, voire confirmatoire de I'analyse en composantes
principales interindividuelle. En pratique, le centrage intra-individuel permet
de se soustraire au facteur général tout en observant une diminution impor-
tante des corrélations entre les domaines (cf. annexe E)), tableaux 2 et 3).

Face a un facteur principal aussi prégnant et du fait que I'on tente de dégager
des différences d’intérét entre vingt-six domaines — ce qui est considérable
— la plupart des auteurs recommandent d’éviter toute rotation des facteurs
lors de I'analyse en composantes principales. Car, dans le cas contraire, on
augmente les chances de confondre la variance de la composante principale
avec celles des vingt-six domaines (Prediger, 1982 ; Tracey & Rounds, 1996 ;
Wiggins et al., 1981).

Le nombre de composantes principales ou dimensions a retenir au sein du VO-
CATIO a été déterminé sur la base d’'une analyse du scree-plot et du critere de
Kaiser-Guttman, mais aussi de I'analyse paralléle de Horn (1965) et du Minimum
Average Partial Test (Velicer, 1976). || a également été pris en compte le carac-
téere plus ou moins interprétable des composantes obtenues. Les résultats de
ces nombreuses méthodes suggéraient de retenir un nombre de composantes
compris entre un et sept, gravitant généralement autour de cing.

En considérant le détail des analyses, nous avons finalement retenu une so-
lution interindividuelle a quatre composantes (i.e. facteur général [C1], Don-
nées-ldées [C2], Personnes-Objets [C3] et Prestige [C4]). Sur le plan intra-in-
dividuel, une solution a trois composantes a été retenue (i.e. Données-ldées
[C1], Personnes-Objets [C2] et Prestige [C3]). Ces trois composantes sont
similaires a celles constituant le modeéle sphérique des intéréts profession-
nels de Tracey et Rounds (1996).

Tableau 1| Analyses en composantes principales sans rotations pour les profils interindividuel et intra-individuel

Interindividuel Intra-individuel
Domaines h C1 c2 C3 c4 h C1 Cc2 C3
Sécurité .53 58  -11 24 -.05 .61 .05 39 -05
Logistique/transport .80 73 =31 .34 .24 .69 .38 57 .32
Construction .75 .68 .15 .51 .01 .53 -.29 .65 -.02
Technique/mécanique .80 .58 .07 .67 -.08 71 -.21 .78 -14
Informatique/télécom. .72 .60 -15 48 -.32 .63 .08 57 -42
Entretien/travaux manuels .75 .65 .08 .36 .43 68 -.13 44 .57
Mode/esthétique .59 .44 12 -42 41 .74 -.05 -.39 43
Sport .33 .53 .04 14 -.05 .68  -.06 21 -.03
Nature .74 .62 .53 .18 21 .69 -.65 .14 .30
Alimentation .65 .70 .22 a1 31 .52 -.30 A2 43
Artisanat/arts plastiques .77 .67 .53 a1 .10 .67 -.68 .07 .14
Arts visuels/design .79 .67 34 -09 -18 73 -42 -17  -.23
Musique/spectacle .69 .59 47 -31 -.06 64 -49 -46 .00
Littérature/médias .78 .65 26 -35 -35 .66 -26 -53 -40
Enseignement .66 .66 .03 -36 -14 .52 .04 -46 -10
Actions sociales .76 .64 .07 -45 .06 .68 .00 -53 .18
Santé/soins .68 .59 -01  -21 .14 .62 .05 -.20 .19

Sciences naturelles .76 .68 .39 14 -33 .70 -.54 10 -.42
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Sciences humaines .76 .69 29 -21 -39 71 -34 -36 -.47

Droit/justice .73 .68 -36 -16 -.22 .58 .50 -11  -.30
Administration/qualité .82 .73 -53 -09 -02 .69 77  -01 -.04
Organisation/voyage .76 .73 -19 -33 .27 .60 .38 -40 44
Communication/marketing .86 72 -41 -15 -24 77 .61 -13  -.38
Accueil/service .80 73 -22  -18 43 .73 .38 -18 .64
Economie/finance .82 .65 -.53 .06 -31 77 .67 17  -.46
Vente/représentation .80 .68 -49 -02 .16 .63 .67 A1 .16

Note. & = qualité de représentation des variables (communalité); C1-C4 = composantes 1 a 4. Les saturations >
|.30] sont indiquées en gras.

CFX) Analyse en composantes principales interindividuelles

La matrice de saturation obtenue par analyse en composantes principales sur
les données interindividuelles (cf. tableau 1 ci-dessus) montre que toutes les
communalités (7) sont satisfaisantes, a 'exception du domaine Sport, moins
bien expliqué par le modéle. Lors de I'interprétation des résultats, une attention
particuliere devra donc étre apportée a ce domaine. La variance totale expli-
quée par le modele est de 67.68%. Notons que seules les saturations égales
ou supérieures a .30 ont été retenues pour I'interprétation des composantes.

Une premiére composante, commune a toutes les variables est observable. Elle
explique 42.36% de la variance totale. Les différences entre les saturations sont
minimes. |l s’agit du facteur général discuté par Tracey et Rounds (1993, 1996).
Comme nous I'avons dit, ce dernier est considéré comme un style de réponse
(i.e.tendance a répondre plutot favorablement ou défavorablement a'lensemble
des différents domaines d’intérét). A ce sujet, les auteurs de ce manuel recom-
mandent d’interpréter cette composante comme reflétant la tendance du-de
la consultant-e a exprimer un intérét plus ou moins fort pour I'ensemble des
vingt-six domaines professionnels du VOCATIO. En d’autres termes, le facteur
général atteste du degreé d’intérét général de I'individu.

Une seconde composante expligue 10.06% de la variance totale et montre cinq
saturations positives avec les domaines Nature (.53), Artisanats et arts plastiques
(.53), Arts visuels et design (.34), Musique et spectacle (.47), Sciences naturelles
(.39) et six saturations négatives avec les domaines Logistique et transport (-.31),
Droit et justice (-.36), Administration et qualité (-.53), Communication et mar-
keting (-.41), Economie et finance (-.53) et Vente et représentation (-.49). Cette
composante correspond ala dimension Données-ldées de Prediger (1982). Elle
différencie le traitement systématique des données (saturations négatives) de
la culture d’idées originales (saturations positives). Nous suggérons que cette
composante reflete également l'opposition entre deux systemes de valeurs, I'un
basé sur la croyance en la supériorité des activités centrées sur les échanges
commerciaux, la production de biens et la régulation sociale et I'autre sur la
croyance en la supériorité des métiers percus comme alternatifs et répondant
davantage a des intéréts intellectuels et/ou artistiques qu’@€conomiques.
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Une troisieme composante explique 9.03% de la variance totale et montre cinqg
saturations positives avec les domaines Logistique et transport (.34), Construc-
tion (.51), Technique et mécanique (.67), Informatique et télécommunication
(.48) et Entretien et travaux manuels (.36). On observe aussi six saturations
négatives avec les domaines Mode et esthétique (-.42), Musique et spectacle
(-.31), Littérature et médias (-.35), Enseignement (-.36), Actions sociales (-.45)



et Organisation et voyage (-.33). Cette composante correspond a la dimension
Personnes-Choses de Prediger (1982). Elle différencie les activités centrées
autour des étres humains (saturations négatives) des activités liées a la mani-
pulation d’objets concrets (saturations positives).

Une quatrieme composante explique 6.23% de la variance totale et présente
quatre saturations positives avec les domaines Entretien et travaux manuels
(.43), Mode et esthétique (.41), Alimentation (.31) et Accueil et service (.43). On
observe également cinqg saturations négatives avec les domaines Informatique
et communication (-.32), Littérature et médias (-.35), Sciences naturelles (-.33),
Sciences humaines (-.39) et Economie et finance (-.31). Cette composante cor-
respond a la dimension Prestige de Tracey et Rounds (1996). Elle différencie
les activités a faible prestige (saturations positives) des activités a fort prestige
(saturations négatives).

Analyse en composantes principales intra-individuelle

La matrice de saturation obtenue par analyse en composantes principales intra-in-
dividuelle (cf. tableau 1 ci-dessus) montre que toutes les communalités () sont
satisfaisantes, y compris en ce qui concerne le domaine Sport. La variance totale
expliquée par le modéle est de 42.93%. Notons que seules les saturations égales
ou supérieures a .30 ont été retenues pour l'interprétation des composantes.

La premiére composante explique 17.60% de la variance totale et présente huit
saturations positives avec les domaines Logistique et transport (.38), Droit et
justice (.50), Administration et qualité (.77), Organisation et voyage (.38), Com-
munication et marketing (.61), Accueil et service (.38), Economie et finance
(.67), et Vente et représentation (.67). On observe aussi six saturations néga-
tives avec les domaines Nature (-.65), Artisanat et arts plastiques (-.68), Arts
visuels et design (-.42), Musique et spectacle (-.49), Sciences naturelles (-.54)
et Sciences humaines (-.34). Bien gu’inversée par rapport au plan interindivi-
duel, cette composante correspond a la dimension Données-ldées de Prediger
(1982) telle qu’expliquée plus haut. A nouveau, nous suggérons que cette com-
posante refléete I'opposition entre les deux systemes de valeurs vus plus haut.

La seconde composante explique 14.30% de la variance totale et montre six sa-
turations positives avec les domaines Sécurité (.39), Logistique et transport (.57),
Construction (.65), Technique et mécanique (.78), Informatique et communication
(.57) et Entretien et travaux manuels (.44). On observe aussi sept saturations né-
gatives avec les domaines Mode et esthétique (-.39), Musique et spectacle (-.46),
Littérature et média (-.53), Enseignement (-.46), Actions sociales (-.53), Sciences
humaines (-.36) et Organisation et voyage (-.40). Cette composante correspond a
la dimension Personnes-Choses de Prediger (1982) telle qu'expliquée plus haut.

La troisieme composante explique 11.03% de la variance totale et montre six
saturations positives avec les domaines Logistique et transport (.32), Entretien et
travaux manuels (.57), Mode et esthétique (.43), Alimentation (.43), Organisation
et voyage (.44), Accueil et services (.64), ainsi que six saturations négatives avec
les domaines Informatique et télécommunications (-.42), Littérature et médias
(-.40), Sciences naturelles (-.42), Sciences humaines (-.47), Communication et
marketing (-.38) et Economie et finance (-.46). Cette composante correspond
ala dimension Prestige de Tracey et Rounds (1996) telle qu'expliquée plus haut.

63




Représentation graphique

Les graphiques suivants (figures 1, 2 et 3) illustrent les saturations de chacun
des vingt-six domaines relativement aux dimensions Données-ldées et Per-
sonnes-0Objets; Personnes-Objets et Prestige ; Données-ldées et Prestige. On
observe globalement que les saturations des domaines décrivent, pour chaque
graphique, une structure proche des trois circomplexes tels que décrits par
Tracey et Rounds (1996). Il convient néanmoins de souligner que les catégories
établies par ces auteurs ont été obtenues sur la base d’inventaires d’intéréts
utilisant des noms de métiers construits via des méthodes statistiques et géo-
métriques, tandis que le VOCATIO propose une liste d’activités regroupées en
catégories a priori.

Figure 1| Saturations des vingt-six domaines en fonction des dimensions Personnes-Objets et Données-ldées.
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Figure 2 | Saturations des vingt-six domaines en fonction des dimensions Données-ldées et Prestige.
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Figure 3 | Saturations des vingt-six domaines en fonction des dimensions Personnes-Objets et Prestige.
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Domaines d’intérét

Les caractéristiques des distributions (i.e. moyenne, écart-type, asymeétrie,
aplatissement) des vingt-six domaines d’'intérét sont reportées dans le tableau
2 ci-dessous. Lhomogénéité des domaines a été calculée a I'aide d’alphas de
Cronbach (a), pour lesquels on considére gu’une valeur >.70 est satisfaisante
(DeVellis, 2016 ; Tavakol & Dennick, 2011).

Rappelons gu’au sein du référentiel interindividuel, les moyennes et les écarts-
types de chaque domaine sont calculés sur la base des réponses de tous les
individus de I'’échantillon. En revanche, sur le plan intra-individuel, on calcule ces
indices sur la base des réponses d’un individu a tous les items. Mathématique-
ment, le centrage intra-individuel représente, pour chague domaine, la moyenne
des huit scores bruts aux items d’un individu auxquels on a préalablement sous-
trait la moyenne de I'individu aux deux cent huit items et que I'on a ensuite divisés
par I'écart-type calculé sur les deux cent huit items de l'individu.

Les distributions des différents domaines bruts ont été estimées par les coeffi-
cients d’asymétrie (S) et d’aplatissement (K). Il semble que de nombreuses dis-
tributions ne soient pas normales au sens strict du terme.
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Tableau 2 | Homogénéité, moyennes, écarts-types, degrés d’asymétrie et d’aplatissement des domaines
interindividuels et intra-individuels

Interindividuel Intra-individuel
Domaines o M SD S K o M SD S K
Sécurité .85 250 145 026 -0.76 .77 0.28 0.66 0.64 0.56
Logistique/transport .87 1.49 125 0.86 0.12 74 -0.29 047 094 1.16
Construction .89 123 125 111 0.54 .78 -043 049 1.04 1.71
Technique/mécanique 91 1.17 131 1.28 0.97 .86 -0.45 0.59 1.16 1.94
Informatique/télécom. 91 153 141 092 -0.01 .85 -0.25 0.63 1.20 1.77
Entretien/travaux manuels .84 1.07 1.07 1.33 1.61 .73 -0.52 045 0.79 1.43
Mode/esthétique .89 1.68 145 0.76 -0.35 .87 -0.19 0.73 0.69 0.48
Sport .92 2,67 176 0.06 -1.21 .89 0.38 0.84 0.56 0.02
Nature .89 1.84 147 0.56 -0.70 .82  -0.10 0.63 0.64 0.02
Alimentation .87 145 1.24 0.85 0.13 .74 -0.31 0.48 0.84 1.09
Artisanat/arts plastiques .88 1.96 1.46 054 -0.66 .77 -0.03 0.58 0.67 0.00
Arts visuels/design .87 229 146 025 -0.83 .75 0.14 0.58 0.56 0.12
Musique/spectacle .88 1.95 152 057 -0.67 .80 -0.05 0.65 051 -0.14
Littérature/médias .88 225 154 034 -091 .78 0.10 0.62 043 -0.36
Enseignement 90 272 157 0.01 -1.06 .81 0.37 064 039 -0.13
Actions sociales .88 319 150 -0.31 -0.84 .77 0.64 0.62 0.08 0.02
Santé/soins .87 217 142 037 -0.72 .80 0.09 0.64 0.80 0.89
Sciences naturelles .87 2.14 147 037 -0.84 .76 0.06 0.60 0.60 0.08
Sciences humaines .87 246 145 022 -0.84 .74 0.23 0.57 0.42 -0.09
Droit/justice .87 214 142 041 -0.67 .75 0.05 0.56 0.67 0.60
Administration/qualité .88 204 135 056 -0.42 .74 0.00 0.50 0.63 0.29
Organisation/voyage .88 231 146 0.30 -0.82 .74 0.14 055 0.56 -0.16
Communication/marketing .92 2.16 151 040 -0.83 .83 0.06 057 046 -0.36
Accueil/service .87 198 136 045 -0.61 .73 -0.03 051 0.48 -0.18
Economie/finance .90 195 151 059 -0.64 .83 -0.04 0.62 0.73 0.13
Vente/représentation 91 202 148 0.54 -0.64 .83 0.00 0.58 0.67 0.30

Note. a = o de Cronbach; M = moyenne; SD = écart-type; S = asymétrie; K = aplatissement.

Comme indiqué sur le tableau 2 ci-dessus, les alphas de Cronbach interin-
dividuels se situent entre .84 et .92 (M = .88), attestant de ’lhomogénéité des
domaines. Sur le plan intra-individuel, les alphas de Cronbach se situent entre
.73 et .89 (M =.79), reflétant cette fois-ci ’homogénéité apres avoir controlé
pour le style de réponse dont rend compte le facteur général. Cette baisse des
coefficients alpha (et des corrélations entre les domaines) est a attribuer au
processus de centrage intra-individuel qui réduit le facteur général, provoquant
une baisse des corrélations entre les domaines (cf. annexe E)), tableaux 2 et 3).

Concernant I'attractivité des domaines, I'ordre des moyennes interindividuelles
etintra-individuelles transformées en rangs est quasiment identique. Les quatre
domaines les plus attractifs au sein des deux référentiels sont: Actions sociales,
Enseignement, Sport et Sécurité, tandis que les quatre domaines les moins at-
tractifs sont Alimentation, Construction, Technique et mécanique et Entretien et
travaux manuels. En d’autres termes, les préférences et les aversions pour les
domaines ne varient pas selon le référentiel mathématique adopté.

Concernant la forme des distributions, les coefficients d’asymétrie (S) interin-
dividuels montrent trois distributions particulierement asymétriques a droite,
ce qui atteste de leur faible attractivité parmi les répondants: Construction
(1.11), Techniqgue et mécanique (1.28) et Entretien et travaux manuels (1.33).
Ce désintérét généralisé peut s'expliquer par le fait que les domaines d’intérét
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concernés sont tres manuels (concrets) et souvent considérés comme faible-
ment prestigieux (Tracey & Rounds, 1996). Les indices d’aplatissement (K) in-
terindividuels indiquent également que les distributions ne sont pas normales
au sens strict du terme.

Sur le plan intra-individuel, les coefficients d’asymétrie (S) montrent trois distri-
butions particulierement asymétriques a droite : Construction (1.04), Technique
et mécanique (1.16) et Informatique et télécommunication (1.20) — ce dernier
étant, en outre, le domaine d’intérét le moins attractif sur le plan intra-individuel
(pour un coefficient d’asymétrie interindividuel de 0.92). Le domaine Entretien
et travaux manuels vaut 0.79 au sein du référentiel intra-individuel (contre 1.33
sur le plan interindividuel). Les coefficients d’aplatissement (K) indiquent des
résultats quasi normalement répartis autour de la moyenne.

Indices de controle et scores factoriels

Le tableau 3 suivant montre les corrélations entre les indices de controle et les
scores factoriels du VOCATIO.

Tableau 3 | Matrice des corrélations entre indices de contréle et scores factoriels du VOCATIO

Indice/score 1. 2. 3. 4, 5. 6.
1. Cohérence - -.55 .54 .07 -.16 -.02
2. Différenciation - -.31 -.03 43 .18
3.C1 - .00 .00 .00
4.C2 - .00 .00
5.C3 - .00
6.C4 -

Note. C1-C4: scores factoriels des composantes 1 a 4. facteur général (C1), Données-Idées (C2), Personnes-Objets
(C3) Prestige (C4). Les corrélations >|.18| sont significatives a p<.001, et celles >|.40| sont indiquées en gras.

Le tableau 3 ci-dessus montre une corrélation négative forte entre les indices
de cohérence et de différenciation. Cette derniéere signifie que plus les gens
répondent de maniére différenciée aux domaines d’intérét du VOCATIO, moins
leurs réponses sont cohérentes. Réciproquement, moins les gens répondent
de maniere différenciée et plus leurs réponses sont cohérentes. Notons éga-
lement que le score a la composante 1 (facteur général) correle positivement
avec l'indice de cohérence et négativement avec lI'indice de différenciation.
Autrement dit, plus les personnes montrent un score éleveé sur le facteur gé-
néral, et plus leur indice de cohérence sera élevé a contrario de leur indice de
différenciation. Si I'on effectue des corrélations partielles, on s'apercoit que la
corrélation entre le facteur général et I'indice de cohérence reste semblable
quand on contrdle pour I'indice de différenciation (r =.47, p <.001). En revanche,
la corrélation entre le facteur général et I'indice de différenciation devient nulle
(r=-.02, n.s.) quand on controle pour I'indice de cohérence, indiquant que la
relation entre facteur général et différenciation est possiblement médiatisée
par la cohérence.

La corrélation négative entre les indices de cohérence et de différenciation s'ex-
plique par le fait que la cohérence est un indice basé sur la similarité des scores
aux différents domaines d’'intérét tandis que la différenciation se base sur la dis-
similarité des scores aux différents domaines. Les corrélations positives entre la
cohérence et le facteur général et négatives entre la différenciation et le facteur
général suivent la méme logique. En effet, sachant que le facteur général peut
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étre interprété en tant que tendance a exprimer un intérét plus ou moins fort pour
I'ensemble des domaines professionnels sans réelle distinction, on comprend
que la cohérence aille dans le méme sens a contrario de la différenciation.

Enfin, on observe une corrélation positive notable entre I'indice de différencia-
tion et la composante 3 (dimension Personnes-Objets). Cela laisse entendre
que les individus montrant une préférence pour les métiers centrés sur les
Personnes ont un indice de différenciation généralement plus élevé que ceux
montrant une préférence pour les métiers centrés sur les Objets. Plus préci-
sément, la figure 4 ci-dessous compare l'indice de différenciation de ces deux
groupes de personnes pour le domaine saturant le plus fortement sur le pole
Personnes (Actions sociales) et celui saturant le plus fortement sur le pdle Ob-
jets (Technigue et mécanique). Pour ces deux domaines, on remarque que les
personnes orientées vers les Personnes expriment une différence de score — et
donc d’intéréts — beaucoup plus différenciée que les personnes orientées vers
les Objets (facteur de 4.45).

Cette différence pourrait illustrer une tendance des individus orientés vers les
activités professionnelles relatives aux Personnes a montrer des préférences
«viscérales » pour celles-ci tout en rejetant plus fortement les activités orien-
tées vers les Objets. Des variables telles que I'appréhension pour les mathé-
matiques, les sciences naturelles (p. ex., physique, chimie, ...) et la concrétude —
souvent contenues dans les activités professionnelles orientées vers les Objets
— pourraient peut-étre expliquer, du moins en partie, ces résultats. Néanmoins,
des recherches ultérieures seraient nécessaires afin de confirmer ou d’infirmer
cette hypothese.

Figure 4 | Comparaison entre les participant-e-s orienté-e-s Personnes vs. Objets pour deux domaines
professionnels du VOCATIO.
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Influence des variables démographiques

Linfluence du sexe, de I'age et du fait de suivre ou non une formation a été
contrélée au niveau des moyennes aux domaines d’intérét ainsi gu’au niveau
structurel (i.e. dimensionnel, factoriel). Considérant I'’échantillon du VOCATIO
(V=4988), I'age et le fait de suivre ou non une formation semblent n’avoir que
peu d’influence sur les réponses des participant-e-s a contrario du sexe. Cela
n'a d’ailleurs rien d’extraordinaire considérant le consensus selon lequel le
genre influence fréquemment et fortement les intéréts (p. ex., Gottfredson,
1981; Vervecken & Hannover, 2015). Toutefois, si I'influence du genre est pré-
gnante au niveau des moyennes aux domaines, elle n'opéere quasiment pas au
niveau structurel au sein du VOCATIO. Par conséqguent — et pour des raisons
éthiques - le VOCATIO ne propose pas de barémes séparés en fonction du
sexe (cf. section ELD).

Au niveau structurel

Moyennes, écarts-types, t de Student et d de Cohen

Les quatre composantes principales (ou dimensions) du VOCATIO ont fait I'objet
d’analyses comparatives en fonction du sexe, de lI'age et du fait de suivre ou
non une formation. Si le sexe est ici une variable dichotomique (i.e. homme vs.
femme), C'est également le cas de I'age qui a été transformé en deux modali-
tés en fonction de la médiane (Méd = 21 ans). Ces trois variables ont été rete-
nues, car elles sont particulierement susceptibles d’influencer les réponses
des consultant-e-s (Lee & Ashton, 2018). Le tableau 4 ci-dessous indique les
statistiques descriptives (i.e. moyennes et écarts-types), t de Student et d de
Cohen pour les quatre composantes factorielles du VOCATIO en fonction des
trois variables précitées (tous les scores sont exprimés en scores 7).

Tableau 4 | Moyennes, écarts-types, t de Student et d de Cohen interindividuels aux composantes factorielles en
fonction du sexe, de I'age et de la formation

Composantes principales M SD d

C1 (facteur général)

Sexe Hommes 51.10 10.73 0.19%**
Femmes 49.20 9.35

Age <2l ans 46.77 9.11 0.66%%%
>21 ans 53.01 9.86

En formation Oui 46.94 9.20 0.52%%%
Non 51.97 10.00

C2 (Données-idées)

Sexe Hommes 48.38 9.63 0.28%**
Femmes 51.18 10.10

Age <21 ans 49.12 9.33 0.17%**
>21 ans 50.82 10.53

En formation Oui 49.18 9.39 0.14%**
Non 50.53 10.34

C3 (Personnes-Objets)
Sexe Hommes 56.24 9.05 1.26%%%
Femmes 45.47 8.02




Age <21ans 50.31 9.69 0.06%%*

>21ans 49.71 10.28

En formation Oui 49.72 9.47 0.05%**
Non 50.18 10.32

C4 (Prestige)

Sexe Hommes 52.58 9.49 0.46%**
Femmes 48.13 9.94

Age <21 ans 50.83 9.12 0.16%**
>21ans 49.22 10.70

En formation Oui 51.49 9.05 0.25%**
Non 49.04 10.46

Note. Les deux groupes d’age ont été établis sur la base de la médiane. M = moyenne; SD = écart-type; d = d de
Cohen (taille d’effet). Les tailles d’effet supérieures a .50 sont indiquées en gras (Cohen, 1988).
*p <.05 **p <.01. ***p <.001.

Le tableau 4 ci-dessus montre qu’a I'exception de suivre ou non une formation
relativement a la composante Personnes-Objets, les variables controlées in-
fluencent systématiquement les composantes du VOCATIO de facon signifi-
cative. Les d de Cohen, en revanche, indiquent que la majorité des effets sont
de taille faible.

On observe néanmoins des tailles d'effet moyennes pour les variables age et
sexe lorsque rapportées au facteur général. En effet, les participant-e-s « agés »
montrent un score plus élevé sur le facteur général, ce qui pourrait indiquer que
les intéréts professionnels s’élargissent avec I'age; les individus « agés » ayant
une plus grande tendance a répondre de fagcon positive aux items qui leur sont
présentés (cf. section ). Cette interprétation pourrait étre corroborée par
I'effet de I'age sur I'indice de cohérence (cf. tableau 6); les participant-e-s plus
ageés ayant tendance arépondre de maniere plus cohérente aux items des dif-
férents domaines d’intérét. A cet égard, il est possible que les participant-e-s
plus agés aient de meilleures connaissances des différents domaines d’activité
professionnelle, ce qui les aiderait a mieux appréhender les différentes activités
d’'un domaine. Si ces hypothéses sont intéressantes, il convient de garder a
I'esprit que le facteur général et I'indice de cohérence sont positivement cor-
rélés entre eux.

Le principal effet en termes de taille est celui du sexe sur la composante Per-
sonnes-0bjets; les femmes montrant une préférence pour les activités profes-
sionnelles orientées sur les Personnes et les hommes sur les Objets. Ce résultat
est a mettre en perspective avec les différences de scores entre hommes et
femmes aux domaines du VOCATIO qui saturent particulierement fortement
sur cette composante (p. ex., Actions sociales vs. Technique et mécanique).
Notons enfin qu’un tel résultat s'inscrit dans continuité de ce qui est générale-
ment observé par la recherche (cf. section ).

Analyses procustéennes et coefficients de congruence

En complément des résultats exposés ci-dessus, les auteurs du présent
manuel ont mené des analyses en composantes principales avec rotation
procustéenne et calculé des coefficients de congruence afin d’estimer plus
précisément de I'effet du sexe, de I'age et du fait de suivre ou non une forma-
tion sur la structure du VOCATIO. Ces indices ont montré de minimes diffé-
rences structurelles en fonction du sexe - nuancant ainsi les résultats obtenus
aux d de Cohen aux composantes factorielles (cf. tableau 4), aux domaines
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d’intérét (cf. tableau 5) et aux indices de cohérence et de différenciation (cf.
tableau 6). A la lumiére de tels résultats et pour les raisons éthiques évoquées
précédemment (cf. section ), Nous avons opté pour un baréme unigue au
sein du VOCATIO.

En forcant la ressemblance de forme entre les modeles, les rotations procus-
téennes permettent I'acceptation des modeéles reproductibles et le rejet de
ceux qui ne le sont pas (Schénemann, 1966). Rien nN'empéche pourtant, en pra-
tique, d'utiliser cette méthode pour estimer le degré de similarité entre deux
structures factorielles grace a la méthode des moindres carrés (McCrae et al.,
1996). Concernant le VOCATIO, les matrices de saturations ont été construites
sur la base des loadings extraits par analyses en composantes principales.
Intégrant de deux a sept composantes principales chacune, ces matrices ont
aussi bien informé sur la stabilité structurelle du VOCATIO que sur le choix de
la structure finale a retenir. Sur les plans interindividuel et intra-individuel, les
analyses procustéennes ont montré des indices systématiquement supérieurs
a.90 pour des solutions factorielles allant de deux a cinq facteurs en contrélant
pour le sexe. Seule la solution intra-individuelle a trois facteurs comportait un
indice théoriquement insuffisant (.89) parmi les cinqguante-quatre indices four-
nis. Ainsi, dans I'ensemble et en controlant pour le sexe, la stabilité structurelle
du VOCATIO a été confirmée par les analyses procustéennes.

La méthode des coefficients de congruences, quant a elle, est utilisée pour
mesurer le degré de similitude entre deux structures factorielles. En d’autres
termes, elle permet d’estimer l'invariance ou la reproductibilité de facteurs ex-
traits de deux échantillons indépendants (p. ex., hommes vs femmes). La valeur
obtenue oscille entre +1 pour une congruence positive parfaite et -1 pour une
congruence parfaitement négative, la valeur O indiquant qu'’il n’a pas de possi-
bilité de construire une association linéaire entre les deux facteurs évalués. Ces
coefficients sont similaires aux coefficients de corrélation, a la différence qu’on
ne soustrait pas la moyenne des valeurs observées préalablement au calcul.

La méthode des coefficients de congruence peut étre utilisée de facon complé-
mentaire a la rotation procustéenne afin d’évaluer la réplicabilité des facteurs
avec plus de certitude. Pour ce faire, on effectue tout d’abord une rotation pro-
custéenne (orthogonale) a partir de la solution de facteurs retenue afin de se
rapprocher au mieux d’'une structure de facteur prédéterminée. Puis on calcule
les coefficients de congruences afin de mesurer le degré de similitude entre
la cible et les facteurs tournés obtenus lors de la premiére étape. Etant donné
que les coefficients de congruence n'ont pas de distribution d’échantillonnage
connue, on évalue le degré d'importance de I'ajustement en déterminant siles
coefficients de congruence obtenus dépassent les valeurs critiques.

Les résultats de la méthode des coefficients de congruence confirment les
résultats des analyses procustéennes en contrélant pour le sexe. Tous les in-
dices interindividuels se situent en dessus du .80 nécessaire, a I'exception de
la solution a sept facteurs (.78). Parmi ces six indices (solutions factorielles
allant de deux a sept facteurs), quatre se situent en dessus de .90, pour une
moyenne de .89. Sur le plan intra-individuel, quatre des six indices se situent
en dessus du .80 nécessaire, a I'exception des solutions a six facteurs (.75) et
a sept facteurs (.73), le tout pour une moyenne valant .82.
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Au niveau des domaines d’intérét

Le tableau 5 ci-dessous présente les moyennes, écarts-types, t de Student et
d de Cohen en fonction du sexe, de I'age et du fait de suivre ou non une forma-
tion pour chacun des vingt-six domaines d’intérét du VOCATIO. Si le sexe est
ici une variable dichotomique (i.e. homme vs. femme), c'est également le cas
de I'age qui a été transformé en deux modalités en fonction de la médiane (Méd
= 21 ans). Précisons que pour des raisons pratiques, les indices relatifs au fait
de suivre ou non une formation ne sont pas exposeés ici, car ils se sont révélés
étre anecdotiques. Pour des questions de comparabilité, les moyennes brutes
ont été converties en scores T grace a la formule ci-dessous.

M sous-groupe M échantillon 10+ 50 ( 15 )
SD échantillon

Les moyennes et écarts-types bruts figurent a I'annexe @, tableau.

Tableau 5 | Moyennes, écarts-types, t de Student et d de Cohen interindividuels aux domaines d’intérét en fonction
du sexe et de I'age

Hommes Femmes <2lans >21ans

Domaines M SD M SD d M SD M SD d
Sécurité 52.20 1.46 48.40 1.39 0.38** 49.75 1.45 50.28 1.45 -0.05
Logistique/transport 53.21 1.32 47.67 1.10 0.57*%%*% 4745 111 52.83 129 -0.56%%%*
Construction 53.32 1.35 47.59 1.07 0.59%*%% 47.73 1.05 52.52 137 -0.49***
Technique/mécanique 54.86 1.43 46.47 098 0.90%*%* 48.78 1.17 51.35 1.42 -0.26**
Informatique/télécom. 54.89 1.51 46.45 1.09 0.90%** 48.96 1.37 51.16 145 -0.22%*
Entretien/travaux manuels 52.02 1.14 48.53 0.98 0.35*** 47.32 0.87 52.97 117 -0.58%%%
Mode/esthétique 4526 1.04 53.44 1.50 -0.92%%% 4945 146 50.61 144  0.12%
Sport 53.13 1.73 47.73 1.67 0.56*%** 4952 1.81 50.53 1.69
Nature 50.55 1.51 49.60 1.44 0.10%* 46.65 1.26 53.70 1.49 -0.75%%%
Alimentation 50.90 1.31 49.34 1.18 0.16** 48.26 1.13 51.93 1.31 -0.37**
Artisanat/arts plastiques 50.29 1.45 49.79 1.47 0.05 4712 1.27 53.19 151 -0.63%%%*
Arts visuels/design 50.39 1.45 49.72 1.46 0.07* 48.47 1.43 51.70 1.45 -0.33***
Musique/spectacle 49.21 1.47 5057 1.54 -0.14** 48.49 146 51.67 153  0.32%**
Littérature/médias 50.05 1.54 4997 155 0.01 48.27 1.50 5191 1.54 -0.37***
Enseignement 48.84 1.57 50.84 1.56 -0.20*** 47.04 1.52 53.27 1.47 0.66%%*
Actions sociales 47.62 1.53 51.73 1.42 -0.42** 46.86 1.47 53.47 135  0.70%%%*
Santé/soins 48.15 1.36 51.34 1.43 -0.32*** 4818 1.37 52.01 142 0.39%** 73
Sciences naturelles 51.77 150 48.71 1.42 0.31** 4819 1.40 52.00 1.50 -0.39**
Sciences humaines 50.33 1.50 49.76 141 0.06 47.32 1.36 52.97 1.42 -0.59%%%
Droit/justice 49.66 1.39 50.25 1.43 -0.06* 4895 1.39 51.17 1.42 0.22%**
Administration/qualité 49.81 1.36 50.14 1.35 -0.03 47.38 1.24 52.89 1.36 0.57%%%
Organisation/voyage 48.08 1.42 5140 146 -0.34%* 4715 1.38 5315 141  0.63%%%*
Communication/marketing 50.80 1.56 49.42 1.47 0.14*** 48.14 1.45 52.05 152 -0.40%***
Accueil/service 49.66 1.40 50.25 1.34 -0.06* 47.69 1.29 5256 1.35 0.50%%%
Economie/finance 51.72 156 48.75 1.44 0.30*** 48.77 1.48 51.36 152 -0.26**
Vente/représentation 51.29 1.53 49.06 1.43 0.22** 48.61 1.41 51.54 152 -0.30***

Note. Les deux groupes d’age ont été établis sur la base de la médiane. M = moyenne; SD = écart-type; d = d de
Cohen (taille d’effet).
*p <.05 **p <.01. ***p <.001.

Ainsi que le met en évidence le tableau 5 ci-dessus, les ¢t de Student montrent que
les réponses des femmes et des hommes different significativement sur vingt-
deux domaines d’intérét. Compte tenu de la taille considérable de I'’échantillon,
les d de Cohen correspondants ont été calculés. Parmi ces derniers, six montrent



des effets négligeables (d < |.20|; Cohen, 1988), huit des effets faibles (d >|.20)),
quatre des effets moyens (d > |.50]), et trois des effets importants (d > |.80]). Ain-
si, les femmes expriment des intéréts plus marqués que les hommes pour les
domaines du pbéle Personnes tels que: Mode et esthétique, Actions sociales, ou
Santé et soins, tandis que les hommes expriment des intéréts plus marqués pour
les domaines du pdle Objets: (Logistique et transport, Construction, Informatique
et télécommunication, ...) ainsi que pour les domaines du péle Données: (Vente
et représentation, Economie et finance, Marketing et communication; cf. sections
et @) concernant les dimensions de Prediger).

Les deux groupes d’age distingués par rapport a la médiane (21 ans) different,
quant a eux, significativement sur vingt-cing domaines d’intérét (¢t de Student). Par-
miles d de Cohen correspondants, deux montrent des effets négligeables, treize
des effets faibles et dix des effets moyens. En essence, les plus jeunes expriment
davantage d'intérét pour les domaines des poéles Personnes et Données: (Mode et
esthétique, Musique et spectacle, Droit et justice, ...), alors que les participant-e-s
plus agé-e-s n'ont ni de préférence ni de rejet particulierement marqué.

Au niveau des indices de controle

Les indices de contrdle (i.e. cohérence et différenciation) ont également fait
I'objet d’analyses comparatives en fonction du sexe, de I'age et du fait de suivre
ou non une formation. Le tableau 6 ci-dessous indique ainsi les moyennes,
écarts-types, t de Student et d de Cohen pour les indices de cohérence et de
différenciation du VOCATIO en fonction des trois variables précitées (tous les
scores sont exprimés en scores T).

Tableau 6 | Moyennes, écarts-types, ¢t de Student et d de Cohen interindividuels aux indices de cohérence et de
différenciation en fonction du sexe, de I'dge et de la formation

Indices de controle M ET d

Cohérence relative

Sexe Hommes 49.36 10.15 0.11%%
Femmes 50.46 9.87

Age <21 ans 47.75 10.33 0.44%%%
>21ans 52.09 9.20

En formation Oui 48.01 10.12 0.33%#*
Non 51.28 9.71

Différenciation relative

Sexe Hommes 51.67 9.94 0.29%%
Femmes 48.79 9.87

Age <21ans 51.35 10.31 0.26%**
>21ans 48.74 9.53

En formation Oui 51.09 10.06 0.18%%*
Non 49.30 9.90

Note. Les deux groupes d’age ont été établis sur la base de la médiane. M = moyenne; SD = écart-type; d = d de

Cohen (taille d’effet).

*p <.05 **p <.01. ***p <.001.
Comme le montre le tableau 6 ci-dessus, les indices de controle de cohérence
et de différenciation ne sont pas influencés outre mesure par le sexe, 'age et le
fait de suivre ou non une formation. Seul I'dge semble influencer la cohérence
de fagcon modérée.
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Conclusion

La version révisée du VOCATIO permet aux psychologues conseillers-éres en
orientation d’effectuer des évaluations fines et riches des intéréts profession-
nels de leurs consultant-e-s. Certains indices insatisfaisants d’'un point de vue
psychomeétrique ont été retirés. Les analyses portant sur la structure facto-
rielle de I'inventaire ont notamment permis de développer de nouveaux in-
dices présentant une meilleure validité. De plus, le VOCATIO permet desormais
d’obtenir deux profils de résultats (interindividuel et intra-individuel) qui offrent
aux psychologues conseillers-eéres en orientation une lecture plus aboutie des
réponses de leurs consultant-e-s. Enfin, I'algorithme permettant de faire le lien
entre les intéréts de I'individu et certaines professions du site orientation.ch
permet de disposer de pistes d’exploration en matiere de métiers et de for-
mations.

Nous recommandons que tout-e conseiller-ére restituant le VOCATIO le fasse
en suivant une procédure rigoureuse (cf. section ). Cette derniere implique,
avant toute chose, de préter une attention particuliére aux conditions et a la
durée de la passation ainsi qu'aux indices de controle (cohérence et différen-
ciation). Dans un second temps, la restitution doit permettre aux clients-es de
se situer par rapport aux quatre composantes principales puis, dans un troi-
sieme temps, par rapport aux vingt-six domaines d’intérét. Enfin, il convient
d’aborder la question des pistes extraites du site orientation.ch par algorithme.
Les conseiller-ere-s peuvent également proposer la partie factultative intitulée
Prolongement de la réflexion aux consultant-e-s.

Le VOCATIO propose aujourd’hui des indices de contrdle (i.e. cohérence et
différenciation) permettant une évaluation plus sure des réponses du-de la
consultant-e. Rappelons-le, la durée normale d’une passation VOCATIO s'étend
de vingt-cing a quarante minutes. Dés lors, si cette derniére a été achevée en
moins de vingt-cinq minutes ou en plus de quarante minutes, le-la conseil-
ler-ére ne manquera pas d’en discuter avec le-la consultant-e. A cet égard, il est
également important de prendre en compte simultanément la durée de passa-
tion estimée par le-la consultat-e et I'indice de cohérence. Rappelons d’ailleurs
que les indices de cohérence et de différenciation sont corrélés négativement
deés lors que le premier atteste d’'une tendance a répondre de facon similaire
aux différents domaines d’intérét a I'instar du facteur général tandis que le
deuxiéme permet d’apprécier le degré de différence dans les réponses aux
différents domaines. Outre la stricte signification des indices de cohérence et
de différenciation (cf. section @), ceux-ci doivent toujours étre contextualisés
et confrontés a la perception que s’en fait le-la consultant-e.

Des analyses en composantes principales (ACP) ont montré que la
structure du VOCATIO est sous-tendue par quatre composantes prin-
cipales (ou dimensions) qui correspondent au modeéle sphérique pro-
posé par Tracey et Rounds (1996 i.e. facteur général, Personnes-Ob-
jets, Données-ldées et Prestige). Précisons que ces dimensions ont
fait I'objet de nombreuses validations internationales (cf. section )
et ne sont pas strictement caractéristiques du VOCATIO, ce qui permet d’adop-
ter un référentiel commun a de nombreux outils psychométriques et théo-
ries. Afin de restituer ces scores de la facon la plus claire possible pour le-la
consultant-e, le-la conseiller-ére doit préalablement prendre connaissance de
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la structure factorielle du VOCATIO (cf. section €F)). En effet, les saturations
permettent de mieux apprécier la facon dont les différents domaines d’intérét
sous-tendent les dimensions.

Le VOCATIO offre désormais un double profil a vingt-six domaines d’intérét. Le
profil interindividuel présente les scores normeés (i.e. rapportés a I'’échantillon
de référence) tandis que le profil intra-individuel montre, quant a lui, les scores
rapportés a la moyenne et a I'écart-type du-de la répondant-e a 'ensemble de
ses réeponses. Nous soulignons ici que le profil intra-individuel n'est donc pas
composé de simples scores bruts, comme tel est le cas dans bon nombre
d’inventaires. Quoi qu’il en soit, il est essentiel que le-la consultant-e sache en
tout temps a quel échantillon ses scores sont comparés en termes de référen-
tiels mathématiques (interindividuel ou intra-individuel). Précisons également
que le VOCATIO met automatiquement en évidence, au sein du rapport, les six
domaines d’intérét les plus favorisés par le-la répondant-e. Ces derniers sont
systématiquement accompagneés de leur descriptif, ce qui facilite la tache du-de
la conseiller-ére. A cet égard, nous attirons I'attention des lecteurs-trices sur
le fait qu’il existe des domaines particulierement peu populaires auprées des
répondant-e-s (p. ex., Construction, Technique et mécanique et Entretien et tra-
vaux manuels). De plus, le domaine Sport semblant faire I'objet de stéréotypes
particulierement prégnants, tout intérét fort pour ce domaine doit étre discuté
avec le:la consultant-e.

Enfin, les formations extraites du site orientation.ch par algorithme doivent tou-
jours étre analysées en profondeur, car elles constituent souvent un excellent
tremplin a la discussion et a la réflexion. Certes, I'algorithme du VOCATIO ne
prend pas en compte le contexte particulier de I'individu (p. ex., état de santé,
niveau d’étude, situation familiale ou financiére, ...). Il est dés lors capital de
toujours nuancer les pistes du VOCATIO en fonction de la situation de I'indivi-
du. Cela dit, ce n'est pas tant la justesse absolue des propositions qui compte,
mais bien le fait que certaines de ces pistes sont susceptibles, en tant que
base concréete, d'élargir la réflexion du-de la consultant-e. Plus généralement,
de telles pistes peuvent également permettre d’introduire le site orientation.
ch au-ala consultant-e.

On prétera également attention a I'inscription culturelle du VOCATIO. Certains
items peuvent en effet étre mal compris par certain-e-s consultant-e-s en fonc-
tion notamment de leur origine culturelle, de leur milieu socio-économique ou
de leur familiarité avec le marché du travail et le systeme de formation suisses.
Dans ces deux cas, le VOCATIO peut nécessiter un accompagnement ou le
choix d’'une autre méthode d’évaluation des intéréts, en particulier siles com-
pétences linguistiques du-de la consultant-e sont insuffisantes pour assurer
une bonne compréhension des items.

Pour conclure, la validation du VOCATIO a permis de mettre en évidence les
indéniables qualités métrologiques de ce dernier, garantissant une utilisation
efficace de l'inventaire dans le cadre d’entretiens informatifs. Le VOCATIO pré-
sente de nombreux avantages, dont I'un des principaux est peut-étre sa facilité
de passation qui le rend apprécié des consultant-e-s ainsi que des conseil-
lers-eéres, car il est concis et facile a dépouiller. C'est la raison pour laquelle il est
extrémement usité, pour une moyenne approximative de trois cents passations
par mois sur I'année 2020 et sur la plateforme de tests en ligne PTO. Toutefois,
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rappelons gu’il ne faut en aucun cas utiliser le VOCATIO dans un but diagnostic.
En effet, les qualités métrologiques a satisfaire exigeraient alors une validation
encore plus poussée et contraignante. D’ailleurs, le VOCATIO n’a pas été créé
dans un tel but. Autrement dit, les résultats au VOCATIO doivent systématique-
ment étre discutés avec le-la consultant-e lors de I'entretien de restitution. On
s’'assurera ainsi de la validité des résultats en explorant avec le-la consultant-e
sa compréhension de ces derniers et leur cohérence relativement au projet de
formation, au choix d’une activité professionnelle ou de stages, ...
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Annexes

Liste des items par domaine d’intérét

Sécurité

Pour des raisons de droit d’auteur, la liste des items a été 6tée de
cette version. Pour plus d’informations a ce sujet, merci de bien
vouloir contacter les auteurs du présent manuel.

Logistique et transport

Pour des raisons de droit d’auteur, la liste des items a été 6tée de
cette version. Pour plus d’'informations a ce sujet, merci de bien
vouloir contacter les auteurs du présent manuel.

Construction

Pour des raisons de droit d’auteur, la liste des items a été 6tée de
cette version. Pour plus d’informations a ce sujet, merci de bien
vouloir contacter les auteurs du présent manuel.

Technique et mécanique

Pour des raisons de droit d’auteur, la liste des items a été 6tée de
cette version. Pour plus d’informations a ce sujet, merci de bien
vouloir contacter les auteurs du présent manuel.

Informatique et télécommunication
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Pour des raisons de droit d’auteur, la liste des items a été 6tée de
cette version. Pour plus d’informations a ce sujet, merci de bien
vouloir contacter les auteurs du présent manuel.

Entretien et travaux manuels

Pour des raisons de droit d’auteur, la liste des items a été 6tée de
cette version. Pour plus d’'informations a ce sujet, merci de bien
vouloir contacter les auteurs du présent manuel.

Mode et esthétique

Pour des raisons de droit d’auteur, la liste des items a été 6tée de
cette version. Pour plus d’informations a ce sujet, merci de bien
vouloir contacter les auteurs du présent manuel.

Sport

Pour des raisons de droit d’auteur, la liste des items a été 6tée de
cette version. Pour plus d’informations a ce sujet, merci de bien
vouloir contacter les auteurs du présent manuel.

Nature

Pour des raisons de droit d’auteur, la liste des items a été 6tée de
cette version. Pour plus d’informations a ce sujet, merci de bien
vouloir contacter les auteurs du présent manuel.
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@®) Moyennes et écarts-types bruts individuels

Tableau1

Moyennes et écarts-types bruts interindividuels pour I'échantillon global, le sexe et I'dge

Total Hommes Femmes <2lans >21ans
Domaines M SD M SD M SD M SD M SD
Sécurité 2.50 145 282 146 227 1.39 247 145 2,54 145
Logistique/transport 149 1.25 1.88 1.32 1.20 1.10 117 111 184 1.29
Construction 1.23 1.25 1.65 135 0.93 1.07 095 1.05 155 1.37
Technique/mécanique 117 1.31 1.81 1.43 0.71 0.98 1.01 117 135 1.42
Informatique/télécommunication 1.53 1.41 222 151 1.03 1.09 1.38 1.37 1.69 1.45
Entretien/travaux manuels 1.07 1.07 1.28 1.14 0.91 0.98 0.78 0.87 1.39 1.17
Mode/esthétique 1.68 1.45 0.99 1.04 218 1.50 1.60 1.46 177 144
Sport 2.67 176 322 1.73 227 1.67 2,59 181 276 1.69
Nature 1.84 1.47 193 151 178 1.44 1.35 126 239 1.49
Alimentation 1.45 1.24 1.57 131 137 1.18 1.24 113 169 131
Artisanat/arts plastiques 1.96 1.46 2.01 145 193 147 1.54 1.27 243 1.51
Arts visuels/design 2.29 1.46 235 145 225 1.46 2.07 1.43 2.54 1.45
Musique/spectacle 195 1.52 1.83 147 204 154 1.72 1.46 2.21 1.53
Littérature/médias 2.25 154 2.25 154 224 155 198 1,50 254 154
Enseignement 2.72 157 254 157 286 156 226 152 3.24 147
Actions sociales 3.19 1.50 2.83 1.53 3.45 1.42 2.72 147 371 135
Santé/soins 217 142 191 136 2.36 1.43 191 1.37 246 142
Sciences naturelles 2.14 147 240 150 195 142 1.87 1.40 243 150
Sciences humaines 2.46 1.45 2,51 150 242 141 2.07 136 289 142
Droit/justice 214 1.42 2.09 139 217 143 199 139 230 142
Administration/qualité 2.04 1.35 2.02 136 206 1.35 1.69 1.24 243 1.36
Organisation/voyage 2.31 1.46 2.03 1.42 2.51 1.46 1.89 1.38 2.77 141
Communication/marketing 216 1.51 2.28 156 2.07 1.47 1.88 1.45 247 1.52
Accueil/service 1.98 1.36 193 1.40 201 1.34 1.66 129 233 1.35
Economie/finance 1.95 1.51 221 156 1.76 1.44 1.76 1.48 215 1.52
Vente/représentation 2.02 1.48 221 153 188 1.43 1.82 141 225 1.52

Note. M = moyenne; ET = écart-type. Les catégories d’age sont basées sur la médiane (Méd = 21.00 ans).
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@F) Corrélations entre les domaines d’intérét

Tableau 2
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Equations pour le calcul des scores des composantes
Etape 1: calcul des scores factoriels

Pour une meilleure lisibilité, nous avons choisi d’'indiquer les numéros des do-
maines d’intérét indexés aux scores z (i.e. z,, z,,...) plutot que leurs intitulés (i.e.
2, sgistique/ranspors =) LES COrrespondances entre numeros et intitulés peuvent étre
consultées au tableau 4 ci-dessous et qui liste également les coefficients et
les valeurs propres des composantes obtenues par analyse en composantes
principales (ACP). Notez bien que: facteur général (C1), Données-ldées (C2),
Personnes-Obijets (C3) Prestige (C4).

Score C1=.053%Z,+.066*Z, +.062*Z,+ .052*Z, + .054*Z_+ .059*Z_+ .040%Z, +
048*Z,+.056*Z,+.063*Z, +.060*Z,, +.061*Z , + .053*Z . + .059*Z,, + .060*Z,,
+.058%Z, +.054*Z +.061*Z,, + .062%Z,,+.062*Z, + .066*Z, + .066*Z,, +
065%Z,, +.066*Z,,+ .059%Z, +.062*Z,

Score C2 =-.041*Z, - .120*Z, +.055*Z, + .025*Z, - .058*Z, + .030*Z, + .046*Z, +
015%Z,+.201%Z,+.084*Z,, + 201%Z, + 131*Z,,+ 181%Z,, + .099*Z, + .012*Z
+.027%Z, - .005*Z, +.149%Z, + 111*Z - 139%Z, - .202*Z, - .072*Z,,- 155*Z,,
-.083%Z,,- .204*Z, - 188*Z,,

Score C3 = .102"‘21 + .146’"Z2 + .218"‘23 + .287"’Z4 + .202"“25 + .151"‘26 - .177"“Z7+
.058*Z,+.075%Z,+.047*Z ,+ .046*Z - .037*Z ,- 131*Z ,- 149*Z - 152*Z -
.191"‘2'16 - .088"Z'l7+ .059‘"‘2'18 -.091*Z ,-.066%Z,,-.039%Z,, - .140%Z,,- .062*Z,,
-.078*Z,,+.024*Z, - .008*Z,,

Score C4 =-.032%Z, +.149%Z,+ .008*Z, - .052*Z, - 197*Z_ + .266%Z, + .254*Z -
031%Z,+.132%7,+.192*Z, +.063*Z,, - 111*Z,,- .036*Z,, - .215%Z - .085*Z, _+
.035*Z,,+.084*Z,, - 200%Z, - .242*Z - 137*Z,, - .015*Z, + .168%Z,, - .145*Z,,
+.263%Z,,- 191%Z, + .097*Z,,
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Tableau 4

Numeéros des domaines, coefficients factoriels des composantes et valeurs propres

No Domaines C1 C2 C3 C4
1 Sécurité .053 -.041 102 -.032
2 Logistique et transport .066 -.120 .146 .149
3 Construction .062 .055 .218 .008
4 Technique et mécanique .052 .025 .287 -.052
5 Informatique et télécom. .054 -.058 .202 -.197
6 Entretien et travaux manuels .059 .030 151 .266
7 Mode et esthétique .040 .046 =177 .254
8 Sport .048 .015 .058 -.031
9 Nature .056 201 .075 132
10  Alimentation .063 .084 .047 192
11 Artisanat et arts plastiques .060 .201 .046 .063
12 Arts visuels et design .061 131 -.037 -111
13 Musique et spectacle .053 181 -131 -.036
14  Littérature et médias .059 .099 -.149 -.215
15 Enseignement .060 .012 -.152 -.085
16  Actions sociales .058 .027 -191 .035
17  Santé et soins .054 -.005 -.088 .084
18  Sciences naturelles .061 149 .059 -.200
19 Sciences humaines .062 A11 -.091 -.242
20  Droit et justice .062 -.139 -.066 -.137
21  Administration et qualité .066 -.202 -.039 -.015
22 Organisation et voyage .066 -.072 -.140 .168
23 Communication et marketing .065 -.155 -.062 -.145
24 Accueil et service .066 -.083 -.078 263
25 Economie et finance .059 -.204 .024 -.191
26 Vente et représentation .062 -.188 -.008 .097
A 11.010 2.620 2.350 1.620

Note. C1-C4: facteur général (C1), Données-Idées (C2), Personnes-Objets (C3) Prestige (C4).
A:valeur propre de la composante.

Etape 2 Transformation en scores T

Pour les composantes C1 a C3, on appligue la transformation suivante.

Score T composantei = (Score C; #10) + 50 (16)

Pour la composante C4, il faut appliquer la transformation suivante afin de fa-
ciliter I'interprétation du score. Un score élevé indiguera ainsi un intérét pour
les métiers de fort prestige et réciproquement.

Score T composantea = 100 = [(Score C, +10) + 50 ]

(17)
Equations pour le calcul des indices de contrdle
Indice de cohérence:
Moyenne des écarts-types intradomaines:
26
M _ i=1 O-échelle,- (18 )
¢ 26
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Indice de cohérence absolue:

M
Cohérence absolue = 100-[100 = (1 - ?C) ] (19)
Sans la soustraction 100-cohérence absolue, I'interprétation de I'indice devien-
drait moins intuitive puisque la cohérence serait maximale quand I'indice vaut

0 et minimale quand il vaut 100.

Indice de cohérence relative:

(cohérence absolue — 42.4464)
Cohérence relative = 10 = + 50 (20)
10.69153
Indice de différenciation:

-2

(S;-S)
SDg = 2 / (21)

! 26

ou S est est la moyenne (du-de la consultant-e) des sommes des scores (Sj) a
toutes les dimensions et ou S] est lasomme des scores a la dimensionj:

8
S; = Zizlscoreij (22)

ou i est le score et la dimension.

SDg
Différenciation absolue = 100 * (1 - 2—4") (23)
(différenciation absolue — 60.0559 )
Différenciation relative = 10 » I +50 (24)
10.38585
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