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Resume

A 1'aide d'entrevues semi-structurees menees aupres de 73 travailleurs,
situes dans la trentaine, la presente recherche veut presenter un
decoupage de la clientele adulte associe a des caracteristiques
stmcturales et pouvant avoir des incidences sur les besoins en matiere
de formation. Une analyse qualitative des donnees fait etat de six
categories correspondant a autant de types de ' personnalite
vocationnelle, soit les types realiste, investigatif, artistique, social,
entreprenant et conventionnel. Les applications pratiques suggerees
proposent des contenus et activites en fonction de chacune de ces six
categories.

Abstract

On the basis of semi-structured interviews with 73 workers in their
thirties, this research aims to present an outline of adult clientele
associated with structural characteristics and having varied training
needs. A qualitative analysis of the data reveals six categories
corresponding to six types of vocational personalities: realistic,
investigative, artistic, social, enterprising or conventional. The
suggested practical applications propose content and activities according
to each of these six categories.

Introduction

L'approche humaniste contemporaine en education des adultes pose
comme principe la necessite d'etre centre sur 1'apprenant, c'est-a-dire
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d'etablir les interventions a partir des besoins ou interets des adultes
eux-memes. Selon Elias et Merriam (1980), parmi les six philosophies
de 1'education des adultes, ce concept andragogique propose par
Knowles (1970) est 1'un des plus repandus en Amerique du Nord et
dans certains pays d'Europe. Meme dans les etats socialistes ou
1'education est etroitement associee aux orientations soit societales, soit
nationales, il est reconnu que les activites de formation des adultes
doivent etre congruentes avec les besoins et motivations des gens
(Boshier et Collins, 1985).

Cependant les formateurs d'adultes, adherant a cette approche de
1'humanisme contemporain, sont confrontes quotidiennement a la
difficulte de gerer ce principe de Tunicite de la clientele adulte alors que
cette derniere est, comparativement a celle de 1'enfant et de 1'adolescent,
caracterisee surtout par une formidable heterogeneite de connaissances
et d'experiences. Par exemple, selon Arriola-Socol (1989), il existe chez
les adultes differents niveaux de conscience (passive, naive et critique)
qui favorisent a Finterieur d'un groupe d'adultes la co-existence de
fagons differentes de percevoir et d'analyser leurs experiences. Ainsi
afin de mieux saisir les besoins en matiere de perfectionnement ou de
formation de cette clientele, plusieurs stratifications ou decoupages ont
ete faits. Les chercheurs ont, tour a tour, tente d'identifier les
differentes motivations de ces adultes a s'inscrire dans les activites
d'apprentissage (typologie tripologique de Houle, 1961; les sept facteurs
de Burgess, 1971; les scores du "Education Participation scale" de
Boshier et Collins, 1982); ils ont egalement essaye de cerner les valeurs,
besoins ou attentes selon les etapes de vie au travail (Riverin-Simard,
1984; 1988), le sexe (Miles, 1989), le statut socio-economique (Riverin-
Simard, 1990) ainsi que selon diverses autres variables telles le niveau
de scolarite, le statut marital, etc. (Doray, Paquet et Bouchard, 1982).

Toutefois, ce courant de recherche concernant les caracteristiques
structurales de la clientele adulte a, selon Boshier et Collins (1985),
attire tres peu de chercheurs comparativement aux etudes apparentees
aux applications fonctionnelles des particularites de cette clientele. De
plus, dans cette lignee d'investigations trop peu nombreuses, un releve
aupres de differentes banques de donnees corifirme Fabsence de
recherches centrees sur 1'identificaiton des valeurs, besoins ou attentes
de cette clientele adulte selon le type de personnalite occupationnelle.
Pourtant une typologie des diverses personnalites vocationnelles validee
a travers dix pays, soit celle de Holland (1985), pourrait offrir un
eclairage fort interessant sur les caracteristiques structurales de la
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clientele adulte, actuelle et eventuelle. De plus, il faut surtout
souligner que cette variable qu'est la personnalite et ce, peu importe s'il
s'agit ou non d'une personnalite vocationnelle, est generalement
consideree au sein du courant humaniste contemporain comme etant
essentielle a la comprehension du developpement de la personne. En
effet, il est reconnu qu'une des visees majeures de cette approche est
precisement de mettre en valeur ce qu'il y a de superieur dans la
personnalite (Clapier-Valladon, 1986, p.99).

La presente recherche vise done a identifier un nouveau decoupage de
la clientele adulte, actuelle et eventuelle, selon cette variable si
pertinente et centrale aux activites educatives qu'est le type de
personnalite vocationnelle. A cet effet, nous savons qu'il y a un lien
etroit entre le fait de s'inscrire a des activites de I'education des adultes
et les aspirations a progresser dans une carriere ou a la modifier
(Dumazodier, 1977; Tough, 1981; Cross, 1982).

Par ailleurs, parmi les adultes de differents ages, les particularites des
gens de la trentaine ont fait Fobjet de nombreuses etudes. Et pour
cause, ces travailleurs sont souvent considered, a tort- ou a raison,
comme se situant au sommet de leur efficaeite au travail. Par exemple,
on relate que les gens les plus creatifs ont effectue leurs travaux
originaux au milieu de la trentaine (Stein, 1968). Les organisations
tiennent a reperer leurs "princes heritiers" (c'est-a-dire leurs futurs
piliers ou dirigeants) lorsque ces derniers ont environ 35 ans (Schein,
1978; Jago, 1982). Mais au-dela de cette perception peut-etre trop
facilement positive, les: ecrits pertinents font peu mention de la realite
vocationnelle vecue par les adultes du milieu de la trentaine (Cherniss,
1980; Davis et Barrett, 1981). De plus, au regard de I'education
continue, la trentaine semble souvent marquer un tournant decisif
concernant 1'arret ou la poursuite de ces activites de formation ou de
perfectionnement. Ce serait ace moment, semble-t-il, que les habitudes
de gestion de carriere se prennent, incluant ou non, la planification
d'activites de formation continue.

Ainsi, la presente etude poursuit un double objectif: approfondir d'une
part les besoins, valeurs et attentes des adultes selon un decoupage
structural lie a une variable peu etudiee, a savoir la personnalite
vocationnelle, et d'autre part, mieux cerner la strate d'age charniere
favorisant 1'inscription a des activites educatives, que semble etre le
milieu de la trentaine; a cette fin, la question centrale suivante a ete
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posee: comment se vit la trentaine au travail selon la personnalite
vocationnelle?

Elements Theoriques

Parmi les sept conceptions de la personnalite identifiees par Clapier-
Valladon (1986), notre recherche s'appuie sur 1'approche humaniste-
existentielle postulant 1'actualisation continue de la personnalite. De
plus, cette derniere emprunte un postulat central aux theories
typologiques qui preconisent la presence de types permettant de
regrouper les individus tout en respectant leur complexite et leur
unicite; parmi celles-ci, nous avons privilegie la conception de la
typologie des personnalites vocationnelles de Holland. Selon cet auteur,
dans la culture nord-americaine et meme dans dix pays faisant partie
de la culture europeenne et meme occidentale, la plupart des gens
peuvent etre classifies en fonction de leur degre de ressemblance avec
les types de personnalite suivants: realiste, investigatif, artistique,
social, entreprenant et conventionnel (la description de chacun de ces
types fera 1'objet des pages suivantes).

Par ailleurs, en ce qui concerne le developpement vocationnel de 1'adulte
dans la trentaine, les auteurs s'entendent generalement pour afiirmer
que cette etape de vie au travail constitue un point strategique pour la
suite de ce developpement. Par exemple, Wanous (1980) croit que les
gens de cet age se situent vers la fin du processus complexe de
Finsertion socio-professionnelle; cette derniere etape est la periode du
reel engagement dans la vie de 1'entreprise et c'est egalement le
moment de 1'acceptation de 1'individu par Forganisation. Gabbaro (1985),
pour sa part, situe egalement cette etape de vie au travail dans la
socialisation au marche du travail. Selon cet auteur, vers le milieu de
la trentaine, 1'adulte est rendu a 1'etape de la consolidation ou, a 1'aise
dans son champ de competences, il developpe ses techniques
personnelles, elargit son champ de responsabilites et maitrise son
travail d'une fagon plus stable. De plus, selon Gabbaro (1985), vers cet
age, intervient egalement un processus de raffineinent ou le candidat
se sent pret a prendre de nouvelles responsabilites, a relever de
nouveaux defis; par centre, il peut parfois se sentir plafonne et reagir
en se cherchant un emploi ailleurs, en retournant aux etudes ou encore
en participant plus activement au developpement de 1'organisation.

Selon Super (1963: 1980), il importe pour 1'adulte d'environ 35 ans de
s'etablir fermement dans 1'occupation ou il a deja possiblement trouve
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une position satisfaisante, de consolider la position deja gagnee et de
progresser dans son domaine d'activites jusqu'a ce que le stade de
maintenance commence. Lors de cette phase de consolidation, les
taches auxquelles est confronte 1'adulte de cet age sont, entre autres,
d'elargir et de solidifier ses frontieres de maniere telle que la fonction
puisse etre occupee d'une maniere securisante et avec satisfaction pour
le reste de sa vie au travail. II s'agit done, selon Super, de consolider
ses acquis, de devenir bien etabli dans son occupation et d'aller de
1'avant dans son domaine afin de bien s'y assurer une place.

Methodologie

Les donnees de la recherche ont ete recueillies aupres de 73 travailleurs
de la region du Quebec metropolitain, travaillant dans des entreprises
privees, des organismes publics et parapublics. Ces adultes exercent
des professions ou metiers tres diversifies. L'echantillon a ete constitue
selon une technique aleatoire apres une stratification selon 1'age, le
statut socio-economique, le sexe et le secteur de travail. Nous avons
determine leur statut socio-economique a partir de la categoric d'emploi
indiquee par Tinformateur, couplee au salaire declare par 1'employeur;
sur la base de cette double information, nous avons utilise la
classification de Blishen (1976) pour les repartir en trois classes: aisee,
moyenne et defavorisee. Nous avons utilise la typologie de Holland
(1985) pour 1'identification des personnalites vocationnelles. Le type de
personnalite a ete etabli en combinant deux methodes qualitatives
validees et suggerees par Holland, a savoir d'une part, 1'identification
de la profession exercee et, d'autre part, Fhistoire de la vie
occupationnelle, c'est-a-dire les emplois occupes anterieurement.
L'equivalence de ces categories avec les six types de personnalite de
Holland est basee sur la Classification canadienne descriptive des
professions (CCDP).

Les 73 sujets, ages entre 33 et 37 ans, se repartissent comme suit: il
y a 45 homines et 28 femmes; 20 appartiennent a la classe socio-
economique defavorisee, 24 a la classe moyenne et 29 a la classe aisee;
23 appartiennent au secteur parapublic, 20 au secteur prive et 30 au
secteur public. Les 73 sujets se repartissent ainsi selon leur type de
personnalite: realiste (n=15), investigatif (n=10), artiste (n=9), social
(n=14), entreprenant (n=12) et conventionnel (n=13).

Presque toutes les personnes retenues dans 1'echantillon (97%) ont
accepte de se preter a 1'entrevue qui s'est deroulee, dans 92% des cas,
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sur les lieux et les heures de travail. Ces entrevues, de type semi-
structure, portaient sur la formation ou Fexperience professionnelle et
les perspectives de carriere a moyen terme; elles englobaient une
retrospective et une perspective de 5 ans chacune.

Les entrevues ont ete analysees a 1'aide d'une grille construite a
posteriori selon le precede d'analyse comparative de Horth (1986) dans
laquelle chaque information est comparee a rinformation deja relevee
dans le discours des sujets precedents. Lorsque Finformation est
repetitive, nous 1'associons alors aux reponses precedentes; si elle
apporte un element de nouveaute, nous creons une autre categoric.
Notons enfin que notre analyse met 1'accent sur Funivers individuel et
non sur Fincidence que peuvent avoir les structures sociales par rapport
a la courbe d'existence des individus. Selon la terminologie de Clapier-
Valladon (1983), il s'agit d'une analyse de type surtout
psychobiographique (centree sur le vecu de Findividu) plutot
qu'ethnobiographique (centree sur 1'expression des modeles culturels).

Lors de 1'analyse du discours des sujets, nous avons recense six themes.
Le premier correspond au processus global poursuivi par les adultes de
cet age; ces derniers sont engages dans une course occupationnelle. Les
deuxieme et troisieme themes revelent deux classes d'objectifs vises par
cette course, soit la reconnaissance de son savoir-etre, soit celle de son
savoir-faire. Les quatrieme, cinquieme et sixieme themes correspondent
a des strategies d'interaction individu-milieu utilisees pour effectuer
cette course occupationnelle; ces strategies sont la reaction, Finteraction
et la transaction. Ces six themes se definissent comme suit.

1. La course occupationnelle correspond a une etape de
vie au travail dans lesquelles les regies du jeu paraissent
s'etablir selon deux criteres: Fobligation d'avancer a un
rythme accelere; surmonter rapidement les obstacles.

2. Le savoir-etre se decrit comme Fensemble unique des
attitudes (sentiments, croyances, valeurs, fagons de
s'exprimer) et habiletes cognitives qui font Foriginalite
d'une personne et qu'elle peut mettre a la disposition
d'autmi, a titre onereux ou gratuit.

3. Le savoir-faire est Fensemble des connaissances,
experiences et techniques accumulees ou mtegrees par
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une personne et qu'elle peut egalement mettre a la
disposition d'autrui, a titre onereux ou gratuit.

4. La reaction. Dans cette strategic, les buts vises par
la course occupationnelle s'astreignent surtout a
accentuer 1'integration alternative des reactions tantot de
la personne, tantot de celles du milieu. Cette strategic
repose sur les postulats voulant que chaque pole (moi-
milieu) soit regi par ses propres lois et que les
comportements psychologiques soient delimites par les
forces inherentes a la personne ou au milieu. Ainsi selon
cette strategic, la course occupationnelle a des chances de
reussir si 1'individu intensifie ses efforts visant a une
identification plus raffinee des attentes du milieu d'une
part, et d'autre part, une identification de ses aspirations
personnelles; ce faisant, 11 concoit ces memes attentes et
aspirations comme etant deux entites surtout distinctes
et tres peu interdependantes.

5. L'interaction. Selon cette strategic, le moyen de
reussir la course est surtout 1'intensification de la qualite
des influences reciproques moi-milieu. Dans cette
strategic, chaque partie (moi et milieu) est congue comme
ayant des proprietes intrinseques mais chacune d'elles
est potentiellement susceptible d'etre grandement
affectee par son interaction avec 1'autre. Ainsi cette
strategic de course se traduit surtout, par 1'accentuation
de la preoccupation de 1'adulte a identifier et a ameliorer
rinterinfluence moi-milieu car selon cette strategic, la
reussite de cette course depend de 1'accroissement rapide
de cette qualite de I'mterdependance des elements en
presence.

6. La transaction. Selon cette strategic, le travailleur
croit que, pour reussir la course occupationnelle, il doive
surtout faire preuve de tolerance devant 1'ambiguite, la
nouveaute, 1'incertitude ou la variabilite d'une realite
globale toujours mouvante et nouvelle. Les aspirations
personnelles, les attentes du milieu de meme que les
interrelations moi-milieu n'existent pas en soi; n'existe
que la configuration momentanee d'une realite globale
qui est toujoiors a se refaire. Cette strategic de
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transaction congoit alors la course occupationnelle comme
etant surtout liee a une juste lecture de la globalite d'une
confluence de facteurs situationnels toujours changeants
et interconnectes d'une maniere inseparable. Cette
strategic pri vilegie dans un premier temps, un processus
devaluation continu sur la pertinence de sa situation
actuelle en fonction des buts de la course occupationnelle
et, dans un deuxieme temps, une disponibilite marquee
pour la mobilite occupationnelle.

Resultats

Les resultats sont resumes aux tableaux I et II.

TABLEAU I
BUTS DE LA COURSE OCCUPATIONNELLE

ET PERSONNALTTES VOCATIONNELLES

TYPES DE
PERSONNALITE

VERSLA
RECONNAISSANCE DE:

son savoir-etre son savoir-faire

Artistique

Social

Entreprenant

Conventionnel

Realiste

Investigatif

son originalite creative

ses qualit^s interpersonnelles

son leadership ou ascendance

ses capacites de soutien a
1'organisation

ses competences techniques

ses habiletes de recherche

TABLEAU H
STRATEGIES DE COURSE OCCUPATIONNELLE
SELON LES PERSONNALITES VOCATIONELLES

BUTS DE LA
COURSE

STRATEGIES
DE COURSE

associes a reconnaissance de
son/sa:

savoir-etre

savoir-faire

reaction

Artiste

Realiste

interaction

Social

Conventionnel

transaction

Entreprenant

Investigatif
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Le type artistique. Selon Holland (1985), chez la personne de ce type
domine un attrait pour les activites a caractere libre, non systematique
impliquant la creation par la manipulation de materiaux divers. Par
contraste, les activites ordonnees et structurees la rebutent. Elle
possede des aptitudes artistiques que ce soit sur le plan du langage, de
la musique ou de 1'ecriture. Les qualites artistiques sont mises en
valeur chez cette personne qui se pergoit notamment comme expressive,
originale, intuitive et non-conformiste. Elle peut se reveler complexe,
desordonnee, impulsive et denuee de sens pratique.

Les resultats indiquenl; que la personne de type artistique semble vivre
une etape de vie au travail associee a une course occupationnelle. Elle
ressent une certaine obligation d'avancer a un rythme accelere dans sa
carriere et elle se sent tenue de surmonter rapidement les obstacles.

Quand on est pilus jeune, on pense au plan de carriere
qu'on peut avoir, on envisage le futur, on ne sait pas trop
oil on va aller, on a un point d'interrogation. Aujourd'hui,
on se pose la question d'une maniere beaucoup plus
pressee, on se demande: est-ce que je vais stagner la
pendant mes 20-25 ans de carriere ou est-ce qu'a un
moment donne, il y aura progression?

Durant la course occupationnelle, cette personne de type artistique vise
la reconnaissance de son savoir-etre artistique (tableau I) en
choisissant le moyen de se lancer dans plusieurs types d'activites de
front; au cas ou le milieu finirait par reconnaitre officiellement son
originalite ou son unicite dans 1'une ou Fautre de ces activites.

Moi j'ai pris 2 domaines en meme temps; je ne suis pas
specialiste dans les deux, mais ce qui me manque, je vais
aller le chercher, j'aurai les moyens; avec deux
occupations, je perds d'une facon, mais je gagne plus
d'une autre, car comme cela, je vais chercher pas mal le
maximum.

Cette reconnaissance de son savoir-etre artistique est d'autant plus
convoite dans cette covirse qu'elle semble une condition sine qua non de
son succes professionnel.

A partir du moment ou tu te sens important, tu as peut-
etre des choses valables a offrir aux autres.
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Parfois durant la course occupationnelle, pressee de se placer dans des
conditions visant a faire reconnaitre son unicite, la personne de type
artistique songe a tin changement de carriere a plus ou moins breve
echeance.

Je ne prevois pas rester dans mon poste toute ma vie
[gestion des oeuvres d'art], je suis tannee [lasse]; je suis
dans les affaires etje veux etre dans les arts.

La personne de type artistique, durant la course occupationnelle, utilise
une strategic de course associee a la reaction (tableau II), c'est-a-dire,
qu'elle saisit les poles moi et milieu comme etant tres distincts. Elle
intensifie ses efforts visant a une identification plus raffinee des
attentes du milieu, d'une part, et a une identification de ses aspirations
personnelles, d'autre part.

II y a eu une periode de flottement durant 4 ans; durant
les 4 dernieres annees, je me demandais comment est-ce
que je m'integrerais a mon travail; quel serait mon role
ici; qu'est-ce qu'on attend de moi?.

Cette strategic de course liee a celle de la reaction amene parfois la
personne de type artistique a juger qiie les attentes du milieu ainsi que
ses aspirations personnelles sont incompatibles a ce point qu'elle prefere
creer son propre emploi afin d'obtenir les conditions d'autonomie et de
liberte d'expression creatrice, et augmenter ainsi ses chances de faire
reconnaitre son unicite".

commence a etre heureux seulement depuis que je
suis mon propre patron. Maintenant, le travail que je
fais, c'est parce que je 1'ai choisi.

Cette strategie de course place parfois cette personne de type artistique
devant un choix univoque entre sa securite financiere et ses interets
occupationnels, les poles moi et milieu ne pouvant concilier ces deux
preoccupations adequatement.

On est pris pour vivre.

Je suis sans contrat depuis 6 mois; c,a fait deja 2
semaines que je ne fais plus rien. C'est une incertitude
au travail.
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Ce choix difficile risque, non seulement d'annuler cornpletement la
possibilite d'obtenir une certaine reconnaissance sociale de son savoir-
etre artistique, mais peut surtout entrainer cette personne dans une
direction completement opposee a ses-interets professionnels.

Si tu as un metier que tu aimes et puis que tu dois aller
t'en trouver un autre; j'en connais qui ont change de
metier parce que ga ne fonctionnait pas; ils ne sont pas
heureux, ils vivent quand meme mais ils ne sont pas
satisfaits d'eux-memes; c'est cause par 1'incertitude de
notre metier.

Lorsque parfois la personne de type artistique effectue le choix de la
securite financiere, les consequences sont nombreuses.

Quand on fait n'importe quoi [n'importe quel metier],, des
fois on s'enrage, on est agressif, mais on ne salt pas trop
pourquoi; I'agressivite ne restepas au bureau, elle s'en va
au foyer aussi; moije suis assez agressif quand le climat
au travail est mocJie.

Devenue consciente qu'elle ne pourra alors obtenir la reconnaissance
sociale de son savoir-etre, la personne de type artistique va au moins
tenter de ne pas perdre ce savoir-etre et ce, grace a une strategic de
resistance aux pressions exterieures.

Plus je vieillis, plus je vais me mettre dans des situations
pour ne pas laisser exercer 1'influence d'autrui sur moi.

Le type social. Suivant Holland (1985), la personne de type social est
generalement digne de confiance, sociable, preoocupee du sort des
autres, elle est egalement humaniste. Elle s'exprime avec facilite et
s'entend bien avee autrui. Elle aime se signaler et cherche toujours a
etre au centre des activites. Elle prefere regler les problemes par la
discussion ou par I'amelioration des rapports entre individus. L'image
qu'elle a d'elle-meme est celle d'une personne aimant aider les autres,
les comprendre et ayant des aptitudes pour l'enseignement plutot que
pour les domaines de la mecanique et de la science. Elle se re"vele
cooperative, genereuse, idealiste, responsable, comprehensive et
chaleureuse.
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La personne de type social semble vivre une etape de vie au travail
associee a une course occupationnelle en ce sens qu'elle ressent, tout
comme ses pairs du meme age, une certaine obligation d'avancer a un
rythme accelere dans sa carriere et de surmonter rapidement les
obstacles.

Je mets beaucoup d'efforts sur ma carriere, beaucoup
plus que je ne le faisais auparavant; je prevois que ce
rythme va durer encore 2 a 3 ans.

J'ai tout coupe mes activites en dehors du travail car j'ai
trop d'ouvrage, je n'ai pas le temps.

Ce sentiment d'etre engagee dans une course occupationnelle amene
parfois la personne de type social a fonctionner par defis comme pour
epouser le plus possible le rythme de la course.

Moi je marche par defis maintenant, je n'etais pas
comme ga dans les premieres annees. Maintenant, il
s'agit que tu me dises: "tu n'es pas capable de faire ga"
pour que je le fasse; des fois je vais foncer, je vais
m'essayer; ga m'aide a avancer (ton joyeux).

Les buts de la course occupationnelle de la personne de type social sont
surtout rattaches a la reconnaissance de son savoir-etre (tableau I),
c'est-a-dire de ses qualites interpersonnelles. Parfois, cette
reconnaissance doit passer par un certain acces au pouvoir ou a la
hierarchic.

Plus on monte dans 1'echelle sociale de travail, plus on
est utile au travail.

En d'autres occasions, la reconnaissance de son savoir-§tre semble se
traduire par une certaine forme depreciation et d'estime a 1'egard
d'autrui.

C'est tres important le respect d'autrui, c'est pas juste le
travail qui compte.

L'epanouissement au travail; moi c'est la plus belle chose
que j'ai decouverte; a 1'ecoute des gens, j'ai eu les plus
belles joies depuis que je fais ce travail.
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La strategic de la course est surtout apparentee a tin processus
d'interaction (tableau II). Selon cette strategic, la reussite de la course
occupationnelle est etroitement associee a une intensification rapide de
la qualite des influences reciproques moi-milieu. Parfois cette
intensification de la qualite des interinfluences reside essentiellement
dans les rapports interpersonnels chaleureux.

Si je suis honnete avec des gens et que je vais travailler
toujours en chantant, c'est rare que je dispose d'un client
sans avoir dit un mot drole, une histoire, une chose
encourageante; si tu refletes le bonheur, on n'a pas a se
tracasser, j'ai juste a laisser faire et je vais influencer les
gens. Je me sens aimepar mes clients et moi, je lesaime;
ga se sent.

Parfois cette intensification de la qualite des interinfluences se situe sur
le plan des rapports avec la hierarchie.

J'ai 1'impression que les cadres et moi-meme travaillons
pour aider a ameliorer, a batir; 1'utilite sociale est a ce
moment-la tres importante.

A d'autres moments, cette intensification de la qualite" des
interinfluences se situent sur un plan plus elargi des projets societaux.

II y a des defis qui sont tellement stressants; ils se
multiplient a mesure qu'on y travaille. Par exemple, c.a
fait plusieurs annees que je veux faire un programme de
lutte contre l'alcoolisme. Je voudrais sensibiliser les
classes ouvrieres a ce probleme ainsi que le syndicat. II
y aurait un programme de preretraite aussi a organiser;
amener les gens ou le couple a se preparer a la retraite.
Au plan monetaire, ils ne sont pas prets a ga.

Quelquefois cette strategie d'interaction a des rates de parcours et les
chances de re"ussir la course semblent diminuer.

Potentiellement, on devrait etre des gens qui devraient
etre associes aux grandes decisions mais on ne Test pas
a cause de la configuration fonctionnelle de 1'entreprise,
du pouvoir politique, du tres haut pouvoir politique.
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II y a beaucoup de choses a faire; ils sont la les defis, ils
sont omnipresents mais mes interventions par rapport
aux defis s'en vont en se degradant. C'est tres difficile de
faire avancer ou modifier les choses. C'est peut-etre a
cause de la structure de la boite; il y a une forme de
dependance au conseil du tresor, au conseil
d'administration, au pouvoir politique. Notre
intervention professionnelle est decantee la-dedans;
pourtant le defi ne cesse d'etre la, ga devient doublement
frustrant.

Dans certains cas, cette strategic d'interaction a deja des effets
benefiques et les chances de reussir cette course occupationnelle
semblent accrues.

Pour moi, j'aime beaucoup ce que je fais, je suis
heureuse.

C'est sur que les premieres annees, ce n'etait pas pareil;
aujourd'hui, j'ai atteint un maximum d'epanouissement
au travail.

Le type entreprenant. Conformement a Holland (1985), la personne de
type entreprenant aime mettre a profit sa grande facilite d'expression
pour vendre, dominer ou influencer. Sa preference va aux taches qui lui
permettent de prendre la direction des operations. Elle eprouve
beaucoup de satisfaction a convertir les autres a ses opinions; la
precision dans le travail la rebute de meme que les longues periodes de
travail intellectuel et de concentration. Aussi ses aptitudes scientifiques
sont-elles faibles par rapport a ses capatites interpersonnelles pour
diriger et persuader. La politique et la reussite sur le plan economique
figurent parmi ses valeurs. Elle se voit comme dynamique, populaire,
sociable et ayant de la facilite a s'exprimer. C'est une personne
ambitieuse, energique, exhibitionniste, extravertie et optimiste.

La personne de type entreprenant semble vivre une etape de vie au
travail associee a une course occupationnelle en ce sens qu'elle ressent
une certaine necessite d'avancer a un rythme accelere dans sa carriere
et qu'elle se sent contrainte de surmonter rapidement les obstacles.

Au debut, on apprend a marcher; et puis, plus on avance,
plus on court.
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Certains signes d'extenuement apparaissent neanmoins au sein de cette
course.

J'ai envie de changer d'endroit, je suis peut-etre dans une
periode oil j'ai besoin de vacances et oil je suis tres
fatigue, c'est peut-etre pour c.a...

Je vis bien mais c'est tracassant dans le sens qu'il y a
tout le temps une recherche et une amelioration a faire
la-dedans.

Les buts de la course occupationnelle de la personne de type
entreprenant sont surtout rattaches a la reconnaissance de son
leadership ou de son ascendance sur les gens (tableau I).

Pour moi, c'est tres important d'avoir une influence sur
les autres.

Maintenant je remplace les boss, les chefs d'equipe, j'ai
une job que j'aime beaucoup; je suis le premier sur la
liste pour rernpilacer les chefs d'equipe.

Souvent la personne de type entreprenant tient a clamer elle-meme tout
haut ses aspirations, a etre reconnue comme leader.

Je prends beaucoup de decisions dans mon secteur.
Quand a mon autonomie, je n'ai vraiment pas de
probleme la-dessus; c'est selon ma personnalite et
j'assume toutes mes responsabilites.

J'ai etc souvent tres fort pour relever des defis.

La strategic de la course occupationnelle de la personne de type
entreprenant est apparentee a un processus de transaction (tableau II).
Cette strategic congoit la course occupationnelle comme etant surtout
liee a une juste lecture de la globalite d'une confluence de facteurs
situationnels toujours changeants et interconnectes d'une maniere
inseparable. Cette strategic exige implicitement une planification
constante de son cheminement occupationnel.

La gestion de la carriere c'est important; d'ailleurs, la
planification de la carriere devient de plus en plus
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importante a mesure que tu vieillis. Tu ne peux pas
prendre n'importe quoi, il faut que tu te fasses un
itineraire; il faut que tu te fasses une base de quelque
chose.

Cette strategie exige une juste lecture de 1'ensemble des facteurs
situationnels toujours changeants, incluant alors le changement comme
une donnee de base a sa vie occupationnelle et a tout le contexte socio-
economique.

Meme si la boite ici est extremement stimulante, j'ai
envie de changer car je considere que j'ai fait le tour de
la boite.

Je suis du pour un changement d'emploi a tous les 5 ans.

Cette juste lecture des facteurs situationnels toujours changeants
faciliterait, pour la personne de type entreprenant, la possibility d'un
developpement personnel et vocationnel permanent.

Quelqu'un qui reste toujours a un meme poste, il
regresse.

Je garde un poste aussi longtemps que j'avance; quand ca
devient de la routine, je change d'emploi.

Cette strategie de transaction, le rendant tres sensible aux changements
de toutes sortes amene la personne de type entreprenant a demeurer a
1'affut de tout bon defi a relever ou de toute occasion pouvant le
conduire au pouvoir.

II faut entrer dedans la competition, il faut que tu te
mettes a la page sinon la competition te depasse a un
moment donne, tu te retrouves sur une tablette; c'est ce
qui arrive la plupart du temps. Si tu ne progresses pas
comme tu devrais 1'etre, puis si tu es une personne qui
ne prend pas sa place puis si en plus, ga te pese fort sur
le moral, puis la tu te poses des questions.

Lorsque la strategie de transaction ne semble pouvoir s'exercer, la
personne de type entreprenant pose un diagnostic pessimiste ou, du
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moins, mentionne 1'urgence d'une mobilite occupationnelle a plus ou
moins long terme.

Je ne vois pas de promotion, ga me derange. C'est
d'ailleurs ce qui motive mon changement d'emploi; les
promotions je ne peux pas dire que c'est quelque chose
qui m'obsede, c'est quand meme quelque chose qui est
important pour moi. S'il y a quelqu'un qui est
stationnaire, toiijours dans le meme poste, Men a ce
moment-la, il regresse; quand je parle de formation, je
parle aussi en terme d'augmentation des responsabilites.

Je suis dans un secteur ou je n'ai pas de pouvoir, oil on
a strictement qu'un role de second, c'est-a-dire de
subalterne.

Le type conventionnel. D'apres Holland (1985), la personne de type
conventionnel prefere les activites bien structurees qui caracterisent le
travail de bureau. Elle s'accommode bien des grands organismes et ne
recherche pas les postes de commande. Elle accepte 1'autorite et est
parfaitement a 1'aise dans une structure administrative. Elle a horreur
des situations ambigues et veut savoir ce que Ton attend d'elle. Elle se
pergoit comme conformiste et ordonnee; elle se revele consciencieuse,
efficace, inflexible, inhibee, perseverante et pratique.

La personne de type conventionnel semble vivre, tout comme ses pairs
de la meme strate d'age, une etape de vie au travail associee a une
course occupationnelle en ce sens qu'elle se sent obligee d'avancer a un
rythme accelere dans sa carriere et de surmonter rapidement les
obstacles.

Tu ne peux pas rester toujours au meme niveau, il faut
que tu descendes ou que tu montes.

II y a quelque fois ou tu vis la chute libre mais
finalement au bout d'un an, tu peux te reprendre et
remonter tout de suite la cote.

Cette course est d'autant plus importante, selon la personne de type
conventionnel, qu'elle aura des repercussions sur tout le reste de sa vie
au travail.
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II y a une question d'age. Dans 5 ans d'ici, j'aurai 5 ans
de plus et si dans 5 ans, je n'ai pas reussi a monter ou a
remonter la cote; en tout cas, c.a m'inquiete enormement
parce que je ne veux pas devenir le bon vieux technicien
ou la bonne vieille secretaire, qui a deja ete bonne, mais
que Ton garde par respect et non plus par reconnaissance
de son efficacite.

Par ailleurs, les buts de la course occupationnelle de la personne de
type conventionnel sont rattaches surtout a la reconnaissance de son
savoir-faire (tableau I), c'est-a-dire de ses capacites de soutien a
1'organisation. La reconnaissance de ce savoir-faire passe parfois, selon
cette personne, par la stabilisation dans une occupation.

Je suis rentree a titre d'occasionnelle; aujourd'hui, je suis
encore au meme endroit et je crois que je suis en train
d'acquerir ma permanence.

Tant que je ne serai pas stabilised dans une nouvelle
carriere, je serai tracassee et si je me stabilise pas, j'en
ferai mon deuil mais je garderai un souvenir amer.

En d'autres occasions, la reconnaissance de ses capacites de soutien a
1'organisation passe, selon la personne de type conventionnel, par le fait
de se voir offrir un autre travail plus interessant au sein de la meme
organisation.

Je veux venir un jour a faire autre chose ici; ce serait ca
ce que je vise.

Quant a la strategic de course empruntee par la personne de type
conventionnel, elle est surtout apparentee a un processus d'interaction
(tableau II). Nous rappellons que selon cette strategic, le moyen de
reussir la course est rintensification de la qualite des influences
reciproques des poles moi et milieu. Par exemple, le fait de se faire
confier des responsabilites accrues est, pour la personne de type
conventionnel, le signe le plus probant d'une bonne interaction moi-
milieu.

Les responsabilites, ?a rend le travail plus interessant; si
on nous donne des responsabilites, c'est ce qu'ils nous
donnent, une confiance.
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Cette strategie d'interaction, privilegiant Fintensification de la relation
moi-milieu, amene egalement la personne de type conventionnel a
consolider ses acquis, a s'appuyer sur ses habitudes de travail et a les
conserver. Ce serait la, d'apres cette personne, un moyen de mieux en
arriver a faire reconnaitre ses capacites de soutien a 1'organisation, en
partant prudemment du connu pour ensuite, et seulement ensuite,
accepter de se diriger tres graduellement vers Pinconnu.

Je suis adaptee a une certaine routine un peu plus
reguliere, je suis bien comme cela; j'aime mieux ne rien
changer.

II y a comme une espece d'habitude et 1'equilibre est plus
facile a atteindre, beaucoup plus facile.

A certains moments, cette strategie de course, associee a l'interaction,
est tres difficile a effectuer. La solidite ou la stabilite des liens avec le
milieu qui semble, selon la personne de type conventionnel, une des cles
du succes de la course, ne peut se defaire et se refaire d'une fagon
instantanee.

Quand tu recommences un nouvel emploi, il y a toujours
quelque chose qui bloque, qui enerve, qui stresse; meme
si on sait a Favance qu'on a les competences pour le faire.

Parfois cette strategie d'interaction se montre inefficace, les relations
avec son milieu ne s'ameliorent done pas du tout. La personne de type
conventionnel pose alors un diagnostic tres pessimiste sur ses chances
de gagner la course et de faire reconnaitre ses reelles capacites de
soutien a 1'organisation. ,

Cela fait 14 axis que je suis au meme endroit. On veut
toujours avoir une amelioration dans sa capacite
d'accomplir son travail et puis on ne peut pas; rendu a
un certain age...

Je ne suis pas capable de me qualifier pour obtenir une
promotion; il faut quand meme essayer de se qualifier,
sinon...

Le type realiste. Selon Holland (1985), la personne de type realiste
aime les activites qui comportent la manipulation d'objets et d'outils.
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Elle possede des aptitudes manuelles, mecaniques ou techniques et elle
ressent du plaisir a les utiliser dans des metiers ou des situations
exigeant ce genre d'aptitudes. Elle eprouve generalement de la
difficulte a s'exprimer par des mots ou a communiquer verbalement.
Elle prefere travailler sur la matiere plutot que sur des idees ou avec
des personnes. L'argent, le pouvoir et le statut sont pour elle des
valeurs. Le sens pratique et la perseverance font partie des traits qui
la caracterisent.

La personne de type realiste, tout comme ses pairs du meme groupe
d'age, semble vivre une etape de vie au travail associee a une course
occupationnelle.

En plus du travail que j'ai ici, j'ai un commerce; la, il y
en a des responsabilites. Parfois, c'est tres dur, on
travaille jour et nuit, j'en ai plein mon casque.

Je n'ai plus le temps de ne rien faire depuis que je
travaille a cet emploi-la; je n'ai plus aucune activite.

Quant aux buts de la course occupationnelle de la personne de type
realiste, ils sont surtout rattaches a la reconnaissance de son savoir-
faire (tableau I), qui lui, est lie aux manifestations de ses competences
techniques. Cette reconnaissance de son savoir-faire doit surtout
passer, selon la personne de type realiste, par le renouvellement de ses
competences techniques.

Meme si je suis specialiste en mecanique, a un moment
donne, on devient dans une phase mi-technique, mi-
administrative; des fois, on a envie de choisir ou 1'un ou
1'autre, soit que tu restes dans le milieu technique et que
tu ne cesses de te specialiser ou bien tu t'en vas vers la
direction d'un departement, d'une compagnie. Mais
independamment de la voie que tu prends, il faut
admettre qu'il faut que tu te specialises toujours,
toujours; j'ai vecu avec des personnes qui ne sont pas
vieux jeu, mais qui sont quand meme depassees sur
certains points, c'est difficile de recommencer a suivre
des cours a 50 ou 60 ans.

Quant a la strategic de la course utilisee par la personne de type
realiste, elle est surtout apparentee a un processus de reaction (tableau
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II). Dans ce cas, la course occupationnelle a des chances de reussir
surtout si I'individu intensifie ses efforts visant a une identification plus
raffinee des attentes du milieu d'une part, et a une reconnaissance de
ses propres aspirations professionnelles, d'autre part. En ce sens, la
sensibilisation de la personne de type realiste aux exigences toujours
nouvelles du contexte socio-economique 1'amene a en tenir compte de
tres pres.

C'est bien beau, les grosses machines, mais si on n'est
pas assez qualifie pour ga, on va se laisser depasser par
la machine et on ne pourra la mener.

II faut evoluer avec les techniques d'aujourd'hui. C'est
quand meme plus important encore que le
perfectionnement de ma culture; face aux nouvelles
technologies et nouvelles methodes, je n'ai pas le clwix.

Cette strategic de course occupationnelle, voulant que les conditions du
milieu soient intraitables lorsque non favorables, se presentent comme
un obstacle presque insurmontable a la reussite.

Quand c,a fait au-dela de 10 ans que Ton est dans un
meme domaine et qu'il y a un creux, il n'y a a peu pres
plus de chance de changer de carriere. Depuis les
dernieres annees, je sentais que la possibilite
d'avancement etait de plus en plus nulle mais ce n'est
pas toujours facile de changer d'emploi pour essayer de
trouver quelque chose de plus stimulant.

Le type investigatif. Selon Holland (1985), la personne de type
investigatif se definit par son gout pour la recherche, sous ses diverses
formes et dans divers domaines, et par son aversion pour les activites
a caractere persuasif, social et repetitif. Elle prefere resoudre des
problemes en utilisant des idees, des mots et des symboles. Elle
recherche les defis compliques et n'aime pas les situations trop
structure'es, ni les regies trop nombreuses. Elle affiche une tendance a
Foriginalite et a la creativite. Elle manifeste, entre autres traits, un
sens critique, de la curiosite intellectuelle, de 1'independance, de la
methode, une attitude introspective et de la reserve.
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La personne de type investigatif semble vivre, tout comme ses pairs du
meme groupe d'age, une etape de vie au travail marquee par une course
occupationnelle.

J'ai pris la decision d'ameliorer mes chances, d'apprendre
d'autres connaissances; maintenant je mets 150% plus
d'efforts sur ma carriere.

Je m'apergois de ga dans ma vie actuelle, que je fais des
bonds enormes autant au niveau travail qu'au niveau
familial; ga change vite.

Les buts de la course occupationnelle de la personne de type investigatif
sont rattaches surtout a la reconnaissance de son savoir-faire (tableau
I), c'est-a-dire de ses habiletes en recherche telles 1'analyse de donnees
ou d'informations diverses. Parfois, un des moyens d'atteindre cette
reconnaissance est d'exprimer elle-meme ses propres competences de
chercheur, son souci de contribuer a 1'amelioration des connaissances de
toutes sortes ainsi que sa curiosite inlassable.

J'ai beaucoup plus de capacites que j'avais. Je
diagnostique un trouble et je cherche aussitot la solution;
j'aime ga, j'ai tout le temps aime ga.

Je suis a Faise avec la possibilite d'inventer quelque
chose d'utile.

Pour obte'nir la reconnaissance de son savoir-faire apparente a ses
habiletes de chercheur, la personne de type investigatif croit que le
moyen le plus important, voire meme capital, est une certaine
autonomie d'action lui permettant de satisfaire sa curiosite.

Dans mon travail, j'ai vraiment besoin de ressentir une
certaine liberte.

Un autre moyen tres important d'obtenir une reconnaissance toujours
plus grande de ses habiletes de ehercheur est, selon la personne de type
investigatif, d'abord et avant tout, la possibilite constante d'etudier ou
de parfaire ses connaissances.
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J'etais plus ou rnoins conscient qu'il fallait reussir pour
faire une bonne carriere; mais j'avais des possibilites de
me perfectionner, c'est tout ce qui comptait.

Par ailleurs, la strategic de la course occupationnelle de la personne de
type investigatif est surtout apparentee a un processus de transaction
(tableau II). Mais rappellons que cette strategic de transaction congoit
la course occupationnelle comme etant surtout lice a une juste lecture
de la globalite d'une confluence de facteurs situationnels toujours
changeants et interconnectes d'une maniere inseparable. Cette
strategic amene la personne de type investigatif a rechercher
prioritairement des taches ou Foccasion d'apprendre et d'evoluer est
constante.

Cela me preoccupe beaucoup le perfectionnement parce
que je voudrais avoir toujours beaucoup plus de
competence.

i continuellernent besoin de me developper sur le plan
professionnel.

Cette strategic transactionnelle, incluant le temps et le changement a
titre de dimension importante, amene la personne de type investigatif
a se concevoir toujours en mouvement, a considerer ses aspirations
occupationnelles en constant changement dans un contexte socio-
economique lui-meme en evolution.

cTaime cela preridre de nouveaux defis.

C'est normal que les questions touchant la nouvelle
technologic nous preoccupent; c'est normal parce que
sinon je pense que Tindividu reste stable puis moi, je ne
veux pas rester stable.

Cette strategic transactionnelle exige implicitement, de la part de la
personne de type investigatif, un processus devaluation continu.

Je me remets constamment en question parce que mon
travail a pour moi beaucoup d'importance.

L'important c'est de s'en poser des questions. Un gars
qui ne s'en pose pas, j'imagine que c'est un gars qui se
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fiche de son travail ou de ses collegues; je vais surement
continuer a m'en poser.

Dans les cas oil la strategic transactionnelle semble ne pas donner de
resultats probants, la personne de type investigatif pose alors un
diagnostic relativement pessimiste sur ses chances de reussir cette
course, c'est-a-dire d'en arriver a faire reconnaitre ses habiletes en
recherche ou dans 1'analyse des informations diverses. Par exemple, les
conditions de travail le limitant dans sa mobilite de taches ou sa liberte
d'action sont autant d'obstacles a la reussite de la reconnaissance de son
savoir-faire.

On vit dans un monde de productivity qui empeche
d'aller plus loin.

Avant 1'idee qu'on se faisait de notre travail et de notre
futur etait peut-etre excellente, de meme les possibilites
de perfectionnement; mais ma volonte de me
perfectionner s'est en allee en paliers decroissants parce
que le perfectionnement qu'on m'offrait etait plus ou
moins a mon gout.

Quelques pistes d'action

Sur la base des resultats de la presente recherche, nous proposons ici
quelques pistes d'action. Cependant, trois avertissements s'imposent.
1. II est bien evident que ce ne sont la que des suggestions; elles ne
s'averent nullement prescriptibles etant donne les limites inherentes a
toute recherche. 2. Meme si les propositions sont presentees selon
divers decoupages (personnalites, savoirs, strategies), il faut bien
specifier que ces categories ne correspondent jamais parfaitement bien
a aucun individu; surtout, lors du choix des interventions educative s, la
richesse de 1'heterogeneite des adultes doit toujours etre superposee a
ces patrons generaux. 3. Par ailleurs, meme si les resultats portent
exclusivement sur les adultes de la trentaine, il est a noter que
certaines de ces suggestions pourraient peut-etre s'appliquer a divers
so\is-groupes d'age.

Sur le plan theorique, la presente etude permet done de proposer des
elements relativement ine'dits sur le developpement personnel de la vie
au travail des adultes de la trentaine parce que differencies selon six
types de personnalite' vocationnelle. Par exemple, lors de leur course
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occupationnelle, les adultes de cet age semblent rechercher, selon les
cas, la reconnaissance de diverses habiletes relatives a leur savoir-etre,
(types artistique, social et entreprenant). Dans d'autres cas, les buts
vises par la course occupationnelle apparaissent relatifs a la
reconnaissance de son savoir-faire (types conventionnel, realiste et
investigatif).

En regard de 1'education des adultes, les resultats de recherche peuvent
fournir certaines suggestions liees aux contenus des activites de
formation. Par-dessus tout, ces resultats ppurraient peut-etre offrir des
decoupages interessants permettant, en certains cas, de mieux gerer le
caractere essentiellement heterogene de la clientele adulte.

Le premier de ces decoupages proposerait une fagon de dichotomiser la
population adulte de la trentaine selon ses preoccupations relatives au
savoir-faire ou au savoir-etre. Par exemple, pourrions-nous croire que
trois types de personnalite (artistique, social et entreprenant) seraient
susceptibles d'etre davantage interesses a des activites educatives
mettant 1'accent sur le developpement accelere de leur savoir-etre (c'est-
a-dire des attitudes et habiletes cognitives qui font roriginalite d'une
personne)? Ces resultats ne suggerent-ils pas egalement que trois autres
types de personnalite (realiste, conventionnel et investigatif) seraient
surtout interesses par des activites de formation mettant 1'accent sur
1'amelioration de leur savoir-faire (c'est-a-dire de 1'ensemble de leurs
connaissances et experiences accumulees au fil des ans)?

Le second decoupage de la clientele adulte se situant dans la trentaine,
propose par les resultats de la presente recherche, est base sur les trois
differentes strategies prioritairement utilisees lors de la course
occupationnelle. Concernant 1'une ou 1'autre de ces strategies, il est
possible que les besoins en formation revetent des accents differents.
Par exemple, est-il possible que les adultes, appartenant aux types de
personnalite utilisant la strategic de la reaction (soit les types artistique
et realiste), privilegieraient des activites educatives completant leurs
informations sur les poles moi et milieu comme si ces derniers etaient
completement distincts? De plus, pourrions-nous croire que ces memes
adultes seraient possiblement davantage interesses, dans certains cas,
a des programmes de formation facilitant le pairage entre la specificite
de leurs attributs pejrsonnels et certaines attentes du marche du
travail? Quant aux types de personnalite empruntant surtout des
strategies d'interaction (soit les types social et conventionnel), s'averent-
ils susceptibles d'etre beaucoup plus fascines par divers programmes
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d'education des adultes mettant 1'accent sur les fondements ou les
techniques relatives a 1'identification de la reciprocite des relations?
Enfin, en ce qui concerne les adultes se situant dans les types de
personnalite empruntant des strategies de transaction (soit les types
entreprenant et investigatif), y a-t-il lieu de croire qu'ils pourraient
possiblement se montrer beaucoup plus attires par des activites de
formation leur permettant de soulever des incertitudes qu'ils
transformeraient en autant de defis a relever? Ces defis ne pourraient-
ils pas se traduire, par exemple, par le demarrage d'entreprises
novatrices leur permettant de s'imposer sur divers marches locaux ou
mondiaux? Ces defis ne pourraient-ils pas egalement se concretiser par
1'initiative de demarches de recherche d'informations ou d'analyse de
donnees susceptibles d'apporter des elements de solution aux diverses
questions societales de 1'heure?

Enfin, le troisieme decoupage de la clientele adulte que nous inspirent
les resultats de cette recherche serait une repartition en six categories
correspondant aux six types de personnalite vocationnelle. Ce
decoupage aurait comme avantage de constituer, en certains cas (selon
le jugement eclaire de 1'educateur), une fac,on efficace de gerer
1'heterogeneite marquante de la clientele adulte; ce decoupage
permettrait possiblement d'offrir ainsi des suggestions interessantes aux
formateurs lors du choix du contenu des activites offertes. Voici
quelques-uns de ces exemples.

La personne de type conventionnel, a cause de son souci prioritaire a
faire reconnaitre ses capacites de soutien a 1'organisation, s'avererait-
elle la plus spontamiment disposee a s'inscrire dans des activites
d'education des adult* ;s commandoes par son organisme-employeur? II
s'agit evidemment ici des activites qui sont davantage susceptibles de
se greffer au projet ins titutionnel de 1'organisation qu'elle dessert ou au
sein de laquelle elle tient a etre connue comme etant impliquee et
engagee.

Par ailleurs, est-il possible que la personne de type investigatif. a cause
de ses aspirations a mettre en evidence ses habiletes de recherche et sa
soif notable de connaisisances nouvelles, se presente comme la personne
la plus acquise soit a une formation generale, soit a des activites
comportant des liens meme tres tenus avec ses taches occupationnelles
immediates? Si oui, pourrions-nous croire que cette personne puisse
apparaitre un peu coiame le candidat ideal tout dispose a s'adonner a
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un apprentissage de type autodidacte (Oddi, 1987) ou, du moins,
correspondant a 1'esprit investigatif ("inquiring mind") de Houle (1961)?

Quant a la personne de type realiste, a cause de ses interets a faire
reconnaitre ses competences techniques, ne pourrait-elle pas s'averer
beaucoup plus stimulee par une formation strictement associee a
Futilisation d'une technologic de pointe? Dans le meme sens, les
activites de courte duree, a buts tres concrets et pratiques, ne seront-
elles pas nettement privilegies par ce groupe d'adultes?

Pourrions-nous croire, par ailleurs, que la personne de type artistique.
a cause de ses preoccupations a faire valoir son original! te creatrice,
semblerait celle la plus encline a adherer a des programmes de
formation mettant davantage en valeur son unicite au sein de ses actes
professionals? Par ailleurs, dans le cas ou cette personne se retrouve,
pour des raisons de survie economique, dans I'obligation de s'adonner
a des activites professionnelles non significatives, pourrions-nous
anticiper que les activites de formation les plus susceptibles de
1'interesser seraient probablement celles axees sur 1'assistance a la
decouverte de moyens lui permettant de continuer, coute que coute, a
alimenter cette flamme liee a ses aspirations d'expression artistique?

La personne de type social, a cause de ses preoccupations a faire valoir
ses qualites interpersonnelles, pourrait-elle s'averer davantage attiree
par des programmes de perfectionnement lies aux liens professionnels
a entretenir avec les personnes et les instances decisionnelles? Par
ailleurs, il faut souligner que 1'adulte de type social, correspond au type
de personnalite de la majorite des formateurs d'adultes; pourrions-nous
alors croire que 1'apprenant associe a cette personnalite ressente une
affinite plus grande avec les objectifs proposes par ces derniers ainsi
que par les approches pedagogiques qu'ils suggerent ou initient?

Enfin, quant a la personne de type entreprenant, se pourrait-il qu'elle
soit davantage interessee a tout programme de formation lie a la
connaissance des tendances nouvelles et prospectives du marche socio-
economique, de meme qu'a toute activite educative stimulant la
possibilite de temoigner toujours plus de leadership ou d'ascendance sur
les gens? Toutefois, pourrions-nous anticiper que cette personne serait
peut-etre tentee de manifester tres directement deux exigences precises
pour son inscription a des activites de formation pertinentes? Dans ce
cas ces dernieres correspondraient-elles a celles de: 1. demontrer une
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efficacite immediate et tangible; 2. se situer a la fine pointe des
previsions du contexte socio-economique local ou mondial?

Conclusions

Outre des suggestions relatives aux interventions educatives, ce
decoupage en six types de personnalite vocationnelle ne devrait-il pas
etre considere, par les formateurs d'adultes, lors de la composition des
groupes-classes?

Nous basons ici nos interrogations sur le principe de congruence mis en
lumiere par plusieurs auteurs dans le domaine de 1'education des
adultes (Boshier, 1973; Boshier et Collins, 1983; Tinto, 1975) de meme
que dans celui du developpement vocationnel de 1'adulte (Holland,
1985). Nous rappelons que, globalement, Boshier et Tinto affirment que
1'adulte a une preoccupation a deux volets qui est celle de maintenir une
harmonie interne avec lui-meme et avec I'envlronnement. De plus,
selon ces auteurs, les apprenants qui manifestent une integration ou
une congruence academique et sociale superieure sont ceux qui
persistent davantage dans leurs etudes; par contre, lorsque la
divergence est trop grande entre le moi et Fenvironnement, le
phenomene de 1'abandon survient.

Par ailleurs Holland (1985), en s'appuyant sur Staats (1981) et Barker
(1968) met egalement en evidence le principe de la congruence comme
etant un aspect prioritaire de 1'interaction individu-milieu. Selon
Holland (1985), un degre optimal de congruence sera obtenu lorsqu'un
individu, caracterise par un type de personnalite donne, se trouvera
dans un environnement qui lui correspond; a titre d'exemple, une
personne de type artistique qui oeuvre dans un milieu domine par des
artistes. De plus, un environnement congruent avec la personne se
revele un milieu ou cette derniere est encouragee a utiliser les
repertoires de comportements qui lui sont propres. Get environnement
se montre egalement un milieu qui donne a cette personne 1'occasion de
s'engager dans des activites qui lui conviennent, d'utiliser ses
competences, de s'exprimer et de se percevoir comme efficace. De plus,
c'est un environnement dans lequel la personne se sent acceptee et
appreciee.

Si nous rapprochons les propos des Holland, Staats, Barker, Boshier et
Tinto, ne pourrions-nous pas croire que la continuite, et non 1'abandon,
d'activites educatives pourrait s'expliquer en partie par la congruence
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entre les milieux d'apprentissage et le type de personnalite
vocationnelle de 1'aduilte? Ainsi, afin de contribuer a eviter le plus
possible des arrets dans la poursuite d'une education permanente, ou
a 1'inverse, de stimuler sa continuite, les resultats de la presente
recherche ne suggerent-ils pas de favoriser, en certaines circonstances
jugees favorables par Feducateur, le regroupement de la clientele adulte
dont les types de personnalite coincident entre eux? Ceci ne permettrait-
il pas de creer des milieux (groupes-classe) convergents avec leur
personnalite et de favoriser ainsi la presence d'une condition essentielle
au developpement continu, a savoir la congruence individu-
environnement?
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