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Sommaire 

Le but principal de cette recherche vise à détermi-

ner les valeurs de travail de trois groupes d'étudiantes dans 

le secteur de l'administration en tenant compte de leur niveau 

scolaire différent, soit le secondaire, le collégial et l'uni-

versitaire. Le second objectif de ce travail est d'explorer 

les perceptions des étudiantes par rapport à la femme de car-

rière en administration et ce, relativement à ses valeurs de 

travail. Le Questionnaire de Valeurs de Travail (QVT) de 

Perron et Dupont (1974), ainsi qu'une grille d'évaluation con-

çue pour les fins de cette recherche constituent les deux ins-

truments utilisés lors de l'expérimentation. L'analyse des ré-

su1tats est effectuée à l'aide d'une analyse de variance mu1ti-

variée. 

Les résultats ne font ressortir aucune différence 

significative entre les valeurs de travail détenues par les 

étudiantes des trois groupes scolaires. L'hypothèse voulant 

qu'il existe des différences entre les valeurs de travail des 

trois groupes d'étudiantes est donc infirmée. L'utilisation de 

l'analyse multivariée, le manque de réalisme des étudiantes, 

l'attirance commune pour le domaine des mathématiques et le 

fait qu'il s'agisse d'étudiantes et non de travailleuses, cons-

tituent les explications apportées en regard des résultats 
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obtenus . 

Concernant les valeurs "perçues" par des êtu-

diantes, les rêsultats démontrent qu'il n'existe pas de diffé-

rence significative entre les trois groupes de sujets. Il 

apparaît cependant que toutes les étudiantes survalorisent les 

valeurs de travail de la femme de carrière en administration 

par rapport à leurs propres valeurs . A ce niveau, il était 

attendu que les valeurs "perçues" des étudiantes universitaires 

se rapprocheraient beaucoup de leurs valeurs "réelles". Cet 

effet ne s'est pas manifesté et cela est expliqué par le fait 

que pour des jeunes femmes , il peut s'avêrer "menaçant" de 

s'identifier à la femme de carrière en administration. 

Selon les résultats de cette êtude, les valeurs de 

travail de même que les perceptions associêes au monde du tra-

vail n'ont pas joué un rôle important dans le choix profession-

nel des étudiantes. Il faut cependant éviter de généraliser 

ces conclusions êtant donnê la petitesse de l'êchantillon et 

l'existence d'une lacune au niveau expérimental. 

Lors d'une autre étude, il pourrait s'avêrer inté-

ressant de répéter l ' expérimentation de la présente recherche 

auprès d'un êchantillon composê de travailleuses possêdant la 

mê me formation scolaire que les étudiantes ayant participê à 

notre êtude. Cette dêmarche serait plus susceptible de faire 

apparaître certaines distinctions entre les groupes. 



Introduction 



En Amérique du Nord , le taux de participation des 

femmes au marché du travail est longtemps demeuré très faible. 

Selon les mentalités de l'époque, la place d'une femme était 

d'abord et avant tout au foyer, afin de veiller aux corvées mé-

nagères ainsi qu'à l'éducation des enfants . Les jeunes filles 

qui désiraient travailler ne pouvaient envisager, pour la majo-

rité, que trois choix de carrière: institutrice, infirmière ou 

secrétaire. Une fois mariées, les femmes quittaient générale -

ment leur emploi. Il était en effet tout naturel que ce soit 

l'homme qui subvienne aux besoins de sa famille; celui-ci s'en 

faisait d'ailleurs un point d'honneur. Certaines entreprises 

allaient même jusqu'à refuser de garder à leur service des fem-

mes mariées. (Descarries - Bélanger, 1980). 

De nos jours, la situation a beaucoup évoluée. La 

révolution tranquille, l'influence grandissante des mouvements 

féministes revendiquant l'égalité des sexes, la contraception, 

l'éclatement de la cellule familiale de même que les conditions 

économiques, constituent autant de facteurs qui ont cont~ibué à 

une participation de plus en plus importante des femmes au mar-

ché du travail. 
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Cependant, malgré le pourcentag e important de femme s 

actuellement sur le marché du travail (53%; Roberg e , 1984), la 

grande majorité d 'entre elles oeuvrent dans des secteurs tradi-

tionnellement féminins. Un secteur est considéré féminin ou 

masculin lorsque 70% ou plus de ses membres appartiennent au 

même sexe (Geenseld et ~  1980). Les femmes se retrouvent 

majoritairement dans les domaines de l'éducation, du service 

social, des soins infirmiers et du secrétariat. 

Les femmes sont donc, en général, reléguées à des 

professions de service, professions dans lesquelles elles con-

tinuent à adopter de façon stéréotypée les rôles que leur con-

fère la société, c 'est-à-dire des rôles de support,  d 'éducation 

et plus souvent qu'autrement, de subalterne. De plus, ces em-

plois sont fréquemment moins bien rémunérés que ceux des hommes 

e t ils n 'offrent généralement que peu de possibilités d 'avan-

cement. 

Cependant,. depuis quelques années, un nombre de plus 

en plus élevé de femmes optent pour des professions tradition-

nellement masculines telles que la médecine, le droit, l'agri-

culture,  l 'architecture et l 'administration. Par exemple,  à 

l'Université du Québec à Trois-Rivières, les statistiques révè-

lent que le pourcentage de femmes en administration est passé 
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de 19% en 1979 à 29% en 1983. 

Le but principal de la présente recherche consiste à 

regarder s'il existe des différences entre les valeurs de tra-

vail d'étudiantes évoluant dans le secteur de l'administration 

mais à trois niveaux scolaires différents: les unes, de niveau 

universitaire, appartenant à une concentration masculine et les 

autres, de niveau secondaire et collégial, appartenant à une 

concentration féminine. Le second but de ce travail vise à 

explorer les perceptions des étudiantes par rapport aux valeurs 

de travail de la femme de carrière en administration. 

Le premier chapitre de cette étude sera consacré à 

la présentation de données théoriques et expérimentales relati-

vement à des facteurs de choix professionnel ainsi qu'à cer-

taines recherches portant sur les caractéristiques des groupes 

étudiés. Le deuxième chapitre s'attardera quant à lui, à l'as-

pect méthodologique de la recherche de même qu'aux analyses 

statistiques utilisées. La présentation et la discussion des 

résultats composeront les deux parties du troisième chapitre. 

Ce dernier chapitre sera suivi d'une conclusion où se retrouve-

ront les points importants de la recherche, de même que cer-

taines suggestions pour des recherches ultérieures. 



Chapitre premier 

Contexte théorique et expérimental 



6 . 

Le processus de choix professionnel constitue un 

phénomène complexe où une multitude de facteurs sont en cons-

tante interaction . La première partie de ce premier chapitre 

sera consacrée à la présentation de certains facteurs pouvant 

influencer le choix professionnel des femmes . Ces facteurs 

sont les suivants: les stéréotypes, l'influence des pairs et 

de la famille, le milieu socio-économique , les valeurs , les va -

leurs de travail et les perceptions associées au monde du tra-

vail . 

Véhicules des modèles d'une société , ceux - ci étant 

souvent très limités pour les femmes, les stéréotypes s'avèrent 

un facteur de choix professionnel très pertinent dans l ' étude 

en cours au même titre que les valeurs, ces guides du comporte-

ment , qui jouent un rôle important dans la motivation des indi -

vidus. L ' étude du milieu ne s ' avère cependant pas moins perti-

nente puisque c'est à travers lui que l'individu acquiert ses 

valeurs et développe une vision stéréotypée du monde qui l ' en-

toure . 

La deuxième partie de ce premier chapitre apportera 

certaines informations relativement aux aspects du travail 
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valorisés par des individus évoluant dans le domaine de l'admi-

nistration. Le domaine de l'administration s'avère en effet 

très intéressant pour des études sur le choix professionnel des 

femmes puisqu'il s'agit d'un secteur de travail masculin où un 

grand nombre de femmes y occupe cependant des positions tradi-

tionnellement fémines. 

Finalement, la troisième partie de ce chapitre pré-

sentera l'hypothèse et les objectifs visés par cette recher-

che. 

Facteurs de choix vocationnel 

Les stéréotypes 

Le terme stéréotype, dans le sens entendu ici, n'est 

utilisé que depuis récemment dans la langue française. 

L'Encyclopédie alphabétique Larousse (1977) en donne la 

définition suivante: 

Les stéréotypes font partie inté-
grante de l'opinion publique, ils 
en constituent les cadres les 
plus permanents pour deux raisons 
principales: ils résistent à 
l'épreuve des faits étant une 
image sociale à priori; une re-
présentation qui mène une vie au-
tonome par rapport à ce qu'elle 
illustre; ils paraissent échapper 
à la prise du raisonnement et de 
l'argumentation en tant qu'idées 
reçues et acceptées au point de 



ne jamais subir l'épreuve de la 
vérification. 

8 . 

Dans une étude sur les stéréotypes masculins et fé-

minins recouvrant 225 manuels scolaires au Québec, Dunnigan 

(1976) note que les stéréotypes rattachés au sexe sont à l'a-

vantage du sexe masculin. Elle parle de sexisme, c'est-à-dire 

d'une orientation qui défavorise un sexe en faveur de l'autre. 

Dunnigan rapporte que le sexe féminin est sous-

représenté dans les contenus des manuels scolaires, et qu'en 

plus de constituer une minorité, les personnages féminins sont 

articulés selon un stéréotype qui les définit essentiellement 

dans un cadre domestique et maternel. 

Ainsi, le décor dans lequel les femmes évoluent le 

plus souvent est celui de leur foyer (et dans ce cas, il s'agit 

presque une fois sur deux d'une cuisine). De plus, elles sont 

le plus souvent entourées de leur famille. 

Quant aux personnages masculins adultes, ils sont 

identifiés avant tout par l'emploi qu'ils occupent et leur rôle 

familial est t ~  secondaire par rapport-aux activités et con-

tacts sociaux qu'ils ont à l'extérieur du foyer. Ils sont donc 

le plus souvent dans un cadre extérieur, surtout en pleine 

nature. Leur entourage n 'inclut des membres de leur famille 

qu'une fois sur sept; il s'agit surtout d'amis personnels ou de 
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relations sociales diverses. 

Dunnigan (1976) constate une étroitesse des perspec-

tives occupationnelles féminines, étroitesse qui s'accentue 

dans les manuels de niveau secondaire. A ce niveau, les seules 

carrières exigeant une formation plus avancée que celle que les 

étudiantes ont déjà sont celles d'infirmière, d'enseignante et 

de technicienne en laboratoire. Les personnages masculins, 

eux, sont représentés par une gamme de 150 occupations allant 

de l'éboueur au chef d'Etat. Elle mentionne en outre un manuel 

d'information professionnelle pour l'élémentaire ("Mon avenir 

et moi") qui est écrit en deux versions, l'une pour les filles 

et l'autre pour les garçons. Le contenu de ces deux manuels 

illustre d'ailleurs fort bien le rapport hiérarchique dans le-

quel se trouvent les femmes: lui, dentiste, elle, assistante 

dentaire; lui, chercheur physicien, elle, technicienne de 

laboratoire; lui gérant de bureau, elle réceptionniste, 

secrétaire; etc ••• 

Selon le contenu des manuels scolaires, les atti-

tudes de peur, de désarroi, d'impuissance et de dépendance sem-

blent être des caractéristiques féminines alors que les atti-

tudes de protecteur, de "leader", de personne courageuse et 

responsable sont l'apanage des personnages masculins. Ainsi, 

le travail, le sport et l'aventure apparaissent parmi les 
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activitfis "masculinisfies" alors que la cuisine, le travail do-

mestique, l'fiducation des enfants et la crfiativitfi constituent 

des activitfis "ffiminisfies". 

Dunnigan (1976) rapporte de plus que les filles qui 

ne concordent pas avec le stfirfiotype ffiminin sont ridiculisfies. 

Elle cite en exemple une histoire intitulfie "Une petite fille 

tombfie de la lune". Pouf rêve d'aventures, mais elle sent bien 

qu'elle n'est pas normale et qu'elle fait de la peine à ses 

parents: 

"Oh! mon ami, s'ficriait la pauvre 
madame Humbert, levant les bras 
au ciel ••• je n'y comprends rien 
du tout. J'ai fitfi, moi aussi, 
une petite fille et je t'assure 
qu'à 12 ans, je savais raccomoder 
mes bas, faire une omelette, ran-
ger l'armoire à linge, etc •.• 
toutes sortes de choses que 
mademoiselle Pouf dfidaigne 
profondfiment. L'fiducation de 
Pouf est manqufie". (Dunnigan, 1976, 
p. 131) 

L'histoire se termine le jour de la remise des prix, 

où la soeur de Pouf, qui est mince et jolie, prend la vedette: 

"Sa soeur, qui obtint plusieurs 
prix, monta sur l'estrade avec 
tant de grâce, fit de si belles 
petites rfivfirences, qu'un murmure. 
d'admiration courut dans la salle 
Qu'elle est charmante! La jolie 



robe! On dirait une petite fée! 
Le reste de la journée fut tris-
te. Ses frères se moquèrent 
d'elle (Pouf). Son père lui par-
la d'un ton sévère. Sa mère lui 
dit: Tu nous fait beaucoup de 
peine." (Dunnigan, 1976, p. 131) 

1 1 • 

Après cette étude sur les manuels scolaires qui a-

vait pour hut entre autres, de pouvoir constituer une liste de 

manuels "recommandés" et "non-recommandés", Dunnigan (1976) en 

arrive a la conclusion qu'il n'existe pas de matériel "non-

sexiste", c'est-a-dire où les personnages vont vraiment au-delà 

des rôles traditionnellement admis chez les memhres de leur 

sexe. 

En 1974, une étude menée par Sadker (voir Deblé, 

1980) s'est attachée a décrire ce que les maîtres attendent 

d'un bon élève. Voici ce qu'indiquent les réponses. Pour un 

garçon: actif, aventureux, agressif, énergique, indépendant; 

pour une fille: sensible, calme, pondérée, coopérative. 

Une autre étude menée par De Wilde (1972: voir 

Paré, 1979) indique que les mères américaines sont perçues par 

les enfants comme moins intelligentes que les pères même si les 

enfants reconnaissent que jeunes, il n'y a pas de différence 

entre l'intelligence des petites filles et des petits garçons. 

Les stéréotypes sexuels paraissent donc solidement 
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enracinés dans les mentalités et ils semblent malheureusement 

s'exprimer aux dépens des membres du sexe féminin en ce qui a 

trait entre autres, au monde du travail. Plusieurs études font 

d'ailleurs ressortir le fait que par le biais de leurs contacts 

sociaux et de leur éducation, les étudiants apprennent très tôt 

que certaines occupations conviennent seulement aux hommes ou 

seulement aux femmes (Hollender, 1971; McLaughlin, 1976; Rosen 

et Aneshensel, 1978; Vetter et al, 1974). 

Cependant, depuis quelques années, il semble que 

certains stéréotypes sexuels tendent à s'estomper. Kravetz 

(1976) demande à un premier groupe de 50 étudiantes de niveau 

universitaire de décrire un homme adulte sain et à un second 

groupe (n=50) de détailler une femme adulte saine (la moitié 

des sujets de chacun des groupes appartient à un mouvement fé-

ministe actif). Les résultats montrent que la description de 

la femme et de l'homme, · autant pour les s 'ujets militants que 

non-militants, ne correspond plus aux stéréotypes sexuels; il 

n'y a pas de différence significative entre les traits associés 

aux hommes et aux femmes. Ces résultats sont toutefois diffi-

cilement généralisables étant donné le type d'échantillon uti-

lisé. 

En 1975, Hillion compare des filles à leurs mères 

quant à l'image qu'elles ont de la femme. A l'aide du ques-
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tionnaire Rocheblave - Spenlé (1970: voir Hillion 1975), elle 

demande à ces femmes de classer comme étant féminin, masculin 

ou neutre, les 121 adjectifs et les 33 jugements, goûts, be-

soins ou aptitudes contenus dans le questionnaire. Les 80 su-

jets, issus d'un milieu modeste, sont divisés en quatre grou-

pes: 20 mères qui restent au foyer (MTP), 20 filles dont les 

mères ne travaillent pas (TP), 20 mères qui travaillent pour 

des raisons qui ne sont pas uniquement financières (MT), et 20 

filles dont les mères travaillent (T). Les 40 filles sont ins-

crites à l'université dans différentes disciplines (psycholo-

gie, philosophie, chimie, biologie, théologie, mathématiques) 

et à différents niveaux (baccalauréat et maîtrise). Elles sont 

toutes âgées entre 18 et 25 ans et elles résident à l'extérieur 

de leurs familles. 

Les résultats de cette étude indiquent que les fil-

les, prises globalement, dichotomisent beaucoup moins les 

traits selon la ligne masculin-féminin que les mères. Elles 

minimisent les différences entre les sexes et considèrent 

qu'une grande majorité des traits s'appliquent aussi bien à 

l'homme qu'à la femme. En cela, elles se distinguent d'une 

manière très nette des mères ne travaillant pas qui, elles, 

accordent à l'homme et à la femme des traits nettement 

différents et continuent ainsi à respecter les différences 

tranchées entre les sexes. Cependant, les traits stéréotypés 
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que les filles attribuent à la femme se retrouvent presque 

intégralement chez les mères et rentrent dans les mêmes caté-

gories psychologiques que celles des mères. Hillion (1975) 

conclut donc qu'il n'y a pas de transformations fondamentales 

dans l'image de la femme mais que le stéréotype féminin perd de 

son intensité et tend à disparaître au profit d'une différen-

ciation beaucoup moins tranchée entre les sexes. 

Une étude très récente de Farmer (1983) arrive à des 

résultats plutôt surprenants comparés à ceux de recherches an-

térieures, mais qui annoncent peut-être un changement important 

dans la société. L'échantillon de Farmer (1983) est composé de 

1,234 étudiants(es) de la 9ième à la 12ième année du secon-

daire. Ceux-ci ont à répondre à trois questionnaires se rap-

portant à la façon doit ils envisagent leur vie et ce, autant 

en terme de plan de carrière que de vie familiale. Contraire-

ment à toute attente, les résultats révèlent que les filles ont 

un niveau d'aspiration plus élevé que les garçons en ce qui 

concerne leur carrière-. De plus, les filles, plus que les 

garçons , indiquent que leur carrière occupera une place 

primordiale dans leur future vie d'adulte. D'autres résultats, 

non moins étonnants, montrent que les garçons ont l'intention 

de partager les responsabilités parentales de façon égale avec 

leur future épouse et qu'ils ne désirent pas laisser leur 

travail avoir priorité sur leur vie familiale. 
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Devant la nature des résultats obtenus, l'auteur 

parle d'un manque de réalisme de la part des étudiants et des 

étudiantes. Un autre étude récente menée par Lunneborg et 

Wilson (1982) arrive pourtant, elle aussi, à des résultats peu 

conformes avec les stéréotypes habituels. Les sujets de cette 

recherche, 103 femmes et 66 hommes, sont inscrits à un cours 

d'introduction à la psycholo g ie. Un questionnaire concernant 

leurs aspirations en terme de carrière ainsi qu'un question-

naire mesurant leurs attitudes face au mariage, aux enfants et 

à la carrière leur sont administrés. Suite à une analyse des 

résultats, il apparaît que, autant pour les hommes que pour les 

femmes, la carrière occupe une place primordiale dans leur vie. 

Le mariage vient quant à lui en second lieu et c'est le fait 

d'avoir des enfants qui se voit accorder le moins d'importance. 

Les auteurs ne relèvent pas de différence significative entre 

les sexes quant à leur niveau d'aspiration et il ressort que 

les femmes semblent de plus en plus intéressées à se diriger 

vers des carrières non-traditionnelles. 

Selon certains chercheurs, il semble que le fait 

d'informer davantage les étudiants(es) relativement à diffé-

rentes opportunités de carrières soit favorable à une diminu-

tion des stéréotypes. Greene et al. (1982) ont demandé à 288 

étudiants (144 g arçons et 144 filles) de neuvième année, de 

classer 12 occupations comme étant appropriées aux hommes, aux 
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femmes ou aux deux sexes. Les étudiants ont cependant été di-

visés en deux groupes égaux afin de former un groupe contrôle 

et un groupe expérimental. Les sujets du groupe expérimental 

devaient lire de l'information non-stéréotypée, c'est-à-dire 

présentant des modèles non-traditionnels au sujet des 12 occu-

pations proposées avant de les classer. Les sujets du groupe 

contrôle n'avaient pas, quant à eux, à effectuer cette première 

étape. 

Conformément aux attentes des auteurs, les résultats 

démontrent que les attitudes stéréotypées des étudiants en rap-

port avec le monde du travail peuvent être modifiées si ces 

derniers se voient confrontés à de l'information non-

stéréotypée au sujet des carrières. Cette modification va dans 

le sens d'une diminution des stéréotypes et ces résultats con-

cordent avec ceux de la majorité des auteurs du relevé de 

littérature de Greene et al. (1982). 

Ainsi donc, l'intervention des conseillers en orien-

tation peut s'avérer très importante pour l'étudiant et l'étu-

diante lors d'un choix vocationnel. Malheureusement, plusieurs 

auteurs (Ahrons, 1976; Donahue et Costar, 1977; Dunnigan, 1976) 

déplorent le fait que les conseillers en orientation sont eux-

mêmes souvent biaisés par leur propre vision stéréotypée et que 

c'est leur clientèle, surtout leur clientèle féminine qui en 
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subit les conséquences. Le Conseil du Statut de la Femme (voir 

Dunnigan, 1976) dénonce même le fait qu'il existe des 

instruments différents pour les garçons et pour les filles 

lorsqu'il s'agit de déterminer leurs aptitudes ou leurs 

préférences en rapport avec le marché du travail. 

Afin de remédier à cette fâcheuse situation, plu-

sieurs auteurs (Fitzgerald et Crites, 1980; Worell, 1980; 

Vetter et al. 1973) recommandent que les conseillers en 

orientation participent à des séminaires qui leur permettront 

d'être confrontés à leurs propres préjugés et attitudes et qui 

leur donneront l'occasion de recevoir davantage d'information 

sur l'accès aux carrières non-traditionnelles. 

Les stéréotypes, de même que d'autres facteurs de 

choix professionnel présentés dans ce premier chapitre (l'in-

fluence des pairs et de la famille, le milieu socio-économi-

que), ne constituent pas des éléments directement reliés et 

essentiels à la présente recherche. Leur présentation s'avère 

toutefois importante puisqu'elle permet de mieux comprendre 

l'origine des valeurs et des perceptions. 
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L'influence des pairs et de la famille 

Plusieurs auteurs (Ginzberg, 1966; Graham, 1970; 

Marantz et Mansfield, 1977) affirment que les femmes qui 

choisissent des carrières non-traditionnelles ont souvent eu 

des mères qui travaillaient à l'extérieur du foyer, souvent 

dans des secteurs non-traditionnels. 

A la suite d'une recherche effectuée auprès de 81 

filles et 77 garçons âgés entre sept et onze ans, Lavine (1982) 

en arrive, quant à elle, à la conclusion que pour les filles, 

ce n'est pas le fait que la mère travaille ou non qui détermine 

leur choix pour des carrières non-traditionnelles, mais plutôt 

la perception qu'elles ont du pouvoir détenu par leurs mères à 

l'intérieur de la famille. Les enfants participant à cette 

expérience étaient interviewés dans le but de déterminer leurs 

préférences concernant leurs futures carrières. On leur 

présentait ensuite une série d'occupations en leur demandant de 

classer chacune d'entre elles comme étant appropriée au sexe 

masculin, féminin, ou à tous les deux. Finalement, on posait 

aux enfants un certain nombre de questions telles que: "Qui 

dirais-tu qui est le patron chez-vous? Qui prend les décisions 

dans ta famille?" Ces questions avaient pour objectif de 

déterminer lequel des deux parents possédait le plus de pouvoir 

aux yeux de l'enfant. 

\ 
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Les résultats de cette expérience démontrent que 

pour les filles, il existe un rapport significatif entre le 

fait d'avoir des préférences pour des carrières non-tradition-

nelles et le fait de percevoir que la mère détient davantage de 

pouvoir que le père. De même, les filles percevant que c'est 

surtout leur père qui domine sont davantage attirées par des 

carrières traditionnellement féminines. 

Dans une étude réalisée auprès de femmes oeuvrant 

dans quatre professions considérées comme traditionnellement 

masculines, Standley et Soule (1974) notent que ces profession-

nelles ont évolué dans des familles où l'on respectait et valo-

risait le travail, les bons résultats scolaires, l'auto-disci-

pline et la responsabilité, qualités traditionnellement exigées 

chez le garçon. Ces femmes occupaient aussi un statut spécial 

dans la famille, non seulement en étant enfant unique ou aînée, 

mais aussi par l'attention et l'affection spéciale que leurs 

parents leur accordaient. Le père de ces femmes semble avoir 

joué un rôle important dans leur vie et ce, en tant que modèle 

pour qui le succès dans la carrière prime sur le succès dans la 

société ou sur le charme relié au modèle de la féminité. 

Birnbaum (1971: voir Paré 1979) conclut que les pro-

fessionnelles proviennent de milieux familiaux moins tradition-

nels où non seulement la mère est plus scolarisée et travaille, 
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mais où la fille est encouragée à réussir intellectuellement 

plutôt qu'à s'en remettre à ses charmes féminins. 

Une étude très récente, menée par Houser et Garvey 

(1983) s'intéresse à 470 femmes californiennes inscrites dans 

différents programmes de formation afin de déterminer la quan-

tité de support, d'encouragement et de découragement reçu de la 

part de leur entourage par les femmes ayant décidé de se 

diriger vers des secteurs non-traditionnels. Parmi ces femmes, 

246 sont inscrites dans des programmes traditionnellement 

masculins (non-traditionnelles) et 224 dans des programmes 

traditionnellement féminins (traditionnelles). Ce dernier 

groupe comprend toutefois 117 femmes qui avaient envisagé de 

s'engager dans un secteur traditionnellement masculin mais qui 

ont changé d'avis pour diverses raisons. Les auteurs émettent 

l'hypothèse que les hommes et les femmes choisissent des 

secteurs de travail qu'ils croient valorisés par leurs 

familles, leurs amis et leurs professeurs . 

Le questionnaire "Social process and internaI fac-

tors affecting female enrollment in technical vocational pro-

grams (Houser, 1979) a été conçu pour les fins de cette re-

cherche. Les résultats obtenus révèlent que ce sont les "non-

traditionnelles" qui perçoivent avoir reçu le plus d'encourage-

ment et de support de leur entourage (parents, frères, soeurs, 
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ami ou mari, copains) i l'exception de leurs consoeurs de clas-

se et du conseiller en orientation de leur école. Le père sem-

ble être celui qui a prodigué le plus d'encouragement. 

Les "non-traditionnelles" indiquent que 60% de leurs 

parents les ont encouragées à entreprendre une carrière 

non-traditionnelle alors que seulement 19% des parents de 

"traditionnelles" ont fait de même. Les étudiantes qui avaient 

envisagé de s'inscrire dans un programme non-traditionnel, mais 

qui ont revisé leur choix et se sont inscrites dans des 

programmes traditionnels, sont celles qui ont reçu le plus de 

découragement de la part de leurs proches et en particulier de 

la part de leur ami. 

Effectivement, le rôle de l'ami de coeur ou du mari 

n'apparaît pas négligeable lors d'un choix professionnel. Les 

adolescentes de l'échantillon de Bellemare (1978), participant 

à une recherche sur le modèle d'identité féminine chez l'ado-

lescente, avouent qu'elles peuvent changer leur orientation si 

le garçon avec qui elles ont une relation soutenue les désap-

prouve. 

Les travaux de Wilson et al. (1982) visant une popu-

lation de femmes mariées considérées comme traditionnelles ou 

non-traditionnelles font ressortir le fait que la majorité des 

non-traditionnelles ont choisi de faire carrière après leur ma-

riage suite aux encouragements de leur mari. 
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L'importance de l'entourage des jeunes filles et des 

femmes relativement à leur choix professionnel n'est en fait 

guère étonnante. Hoffman (1972: voir Lacroix, 1976) souligne 

le fait que les filles, à cause de leur éducation, sont moins 

encouragées que les garçons à devenir indépendantes et à se 

détacher de la protection du milieu familial pour établir leur 

propre identité. Ceci a pour conséquence que, tout au long de 

leur vie, le besoin de plaire aux autres, de répondre aux 

attentes des autres et de se définir en quelque sorte en fonc-

tion de l'approbation des autres constitue le noyau central du 

développement psychologique des femmes. 

Selon Stein et Bailey (1973), ce besoin d'affilia-

tion des femmes pourrait fournir une explication au choix limi-

té de professions pour les femmes car s'éloigner du stéréotype 

peut aussi vouloir dire perdre l'estime et l'amour des autres 

et toutes les femmes ne sont pas prêtes à payer ce prix pour 

satisfaire leur besoin d'accomplissement. 
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Le milieu socio-économique 

Certaines recommandations du rapport Parent, présen-

té en 1963, visaient à rendre l'instruction davantage accessi-

ble à toutes les couches de la population. Depuis, une augmen-

tation de la clientèle universitaire a effectivement été cons-

tatée. Toutefois, selon le sociologue R.L. Roe (1971), il 

existe, dans plusieurs nations modernes et industrialisées, une 

mythologie populaire de la société ouverte et de la mobilité 

sociale ascendante illimitée. 

De récentes études portant sur le choix vocationnel 

ont pris en considération la variable du niveau socio-

économique et les résultats de certaines d'entre elles ne 

donnent pas tout à fait tort aux affirmations de Roe (1971). 

En 1977, Deneault s'intéresse aux aspirations ainsi 

qu'aux projets professionnels de 75 garçons du secondaire V, 

appartenant à trois niveaux socio-économiques différents. Le 

questionnaire d'ispirations ~o ionn  de' Miller et 

Haller (1964) sert d'instrument de mesure et les résultats sont 

soumis à une analyse de variance simple. Ceux-ci indiquent que 

les sujets de classe sociale supérieure choisissent des profes-

sions, qui, sur le plan du prestige, sont un peu supérieures à 

celles que les étudiants de classe moyenne ont choisies et le 

même scénario se déroule entre ces derniers et les sujets de 
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classe sociale défavorisée. 

Les 1873 étudiants (garçons et filles) de niveaux 

académiques secondaires III , IV et V, provenant de l'échantil-

lon de Perron , Dupont et Ouellet (1974) constituent les sujets 

de l ' échantillon de Connelly (1978). Cette dernière porte une 

attention particulière aux données concernant les variables 

sexe, profession du père et profession envisagée recueillies 

sur les feuilles de réponses des questionnaires utilisées par 

Perron, Dupont et Ouellet (1974). S ' alignant sur les 

conclusions de l'étude de Deneault (1977), les résultats 

obtenus par Connelly (1978) indiquent que plus le niveau 

socio-économique est élevé, plus les individus choisissent des 

occupations de niveau supérieur et moins ils choisissent des 

occupations de niveau inférieur. Par ailleurs, il semble que 

les garçons choisissent plus souvent que les filles des 

occupations de niveau socio-économique élevé et faible alors 

que les filles choisissent plus souvent que les garçons des 

occupations de niveau socio-économique moyen. 

Une recherche, déjà citée plus haut, réalisée par 

Standley et Soule (1974) vise, quant à elle, des femmes oeu-

vrant dans quatre professions "masculines". Ces professions 

sont: l'architecture, le droit, la médecine et la psychologie. 

L'analyse du milieu familial de cet échantillon révèle que ces 
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femmes, sauf les psychologues, proviennent d'un milieu socio-

économique élevé où le tiers des pères et le sixième des mères 

possèdent un niveau d'instruction supérieur au baccalauréat. 

De son côté, Lyson (1980) recrute un vaste échan-

tillon formé de 1364 étudiantes universitaires. Parmi elles, 

544 étudient en agriculture, domaine considéré comme tradition-

nellement masculin. Les 820 autres sont inscrites en économie 

familiale, programme considéré comme traditionnellement fémi-

nin. Pour les fins de sa recherche, l'auteur recueille, à 

l'aide d'un questionnaire, de nombreuses données concernant les 

expériences de vie des étudiantes ainsi que les caractéris-

tiques de leur entourage. Pris globalement les résultats indi-

quent que les "traditionnelles" et les "non-traditionnelles" 

ont des origines sociales et économiques très similaires. 

A la lumière des recherches mentionnées plus haut, 

il ressort que le milieu socio-économique d'origine peut exer-

cer une influence lors du processus de choix vocationnel. En 

effet, selon Connelly (1978) et Deneault (1977), les étudiants 

choisissent des professions de niveau socio-économique simi-

laire à leur niveau socio-économique d'origine. De plus, selon 

Standley et Soule (1974), le milieu socio-économique d'origine 

pourrait contribuer à une orientation professionnelle tradi-

tionnelle ou non-traditionnelle chez les étudiantes. Ces 
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auteurs soutiennent en effet qu'un milieu socio-économique éle-

vé est davantage propice à des orientations professionnelles 

non-traditionnelles. L'étude de Lyson (1980) permet toutefois 

de douter de cette affirmation puisque cet auteur ne relève 

aucune différence significative entre des étudiantes 

traditionnelles et non-traditionnelles relativement à leurs 

origines sociales et économiques. 

Malgré l'intérêt que représente les recherches ef-

fectuées concernant le choix professionnel et le milieu socio-

économique d'origine, les résultats obtenus par les chercheurs 

s'avèrent toutefois difficilement généralisables puisque dans 

la majorité des études, le niveau socio-économique des sujets 

était déterminé selon le type de travail du père seulement; 

plusieurs auteurs négligent le fait que le travail de la mère 

contribue aussi au niveau socio-économique de la famille. 

Les valeurs 

Le terme "valeur" représente un concept plutôt géné-

raI, issu du vocabulaire de la philosophie. Plusieurs cher-

cheurs appartenant à différentes disciplines des sciences hu-

maines se sont penchés sur l'étude des valeurs. En psycholo-

gie, un éventail de définitions concerne les valeurs. 

Cependant celle de Rockeach (1973) semble la plus populaire. 

Cet auteur définit une valeur comme étant une croyance durable 
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à l'effet qu'un mode de conduite spécifique ou une fin d'exis-

tence est personnellement ou socialement préférable à son 

opposé ou à sa contrepartie. 

En accord avec la plupart des chercheurs qui se sont 

intéressés à l'étude de ce concept, Perron (1981) précise que 

les valeurs sont constituées de trois composantes: la compo-

sante cognitive, la composante affective et la composante cona-

tive. La composante cognitive fait appel à des processus 

d'abstraction, de représentation et d'évaluation qui permettent 

à l'individu de jauger et d'évaluer des situations en rapport 

avec ses relations avec les autres ou avec son milieu physique. 

C'est au niveau de la composante affective que se retrouve la 

notion de "désirable", celle-ci amenant l'individu à valoriser 

certains modes de conduite de préférence à d'autres. La compo-

sante conative permet finalement à l'individu de passer à l'ac-

tion tout en tenant compte des attentes sociales et de ses pro-

pres besoins. 

Rockeach (1973) classifie les valeurs selon deux ni-

veaux. Le premier est celui des valeurs terminales où se re-

trouvent les croyances concernant les styles de vie et les fins 

d'existence désirables. Le second est celui des valeurs ins-

trumentales où se retrouvent les croyances concernant les modes 

de conduite désirables. Rockeach (1973) croit que ces deux 
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systèmes de valeurs sont différents mais qu'ils fonctionnent de 

façon reliée. Ainsi, les valeurs concernant les modes de con-

duite servent d'instrument pour atteindre les valeurs concer-

nant le style d'existence désirée. 

Quant à Perron (1984), il décrit les valeurs en les 

échelonnant sur trois niveaux: universel, sectoriel et person-

nel. Les valeurs de vie telles que le bonheur, la santé, l'a-

mour, l'actualisation de soi se retrouvent au niveau des va-

leurs universelles. Les valeurs sectorielles sont celles d'une 

activité humaine spécifique. Ainsi, nous retrouvons différents 

types de valeurs telles que les valeurs de travail, de loisir, 

d'éducation, etc. Des valeurs de compétition et de pouvoir 

peuvent aussi s'y intégrer. Quant au niveau personnel, il en-

globe les valeurs rattachées à son propre vécu comme l'inti-

mité, l'intégrité, l'authenticité, etc. 

Les études de Ginzberg et al. (1951), de Super 

(1957) et de Rosenberg (1957) démontrent que les valeurs cons-

tituent un facteur déterminant parmi les caractéristiques qui 

influencent un choix professionnel. Ginzberg et al. (1951) ont 

élaboré une théorie qui demeure marquante dans le domaine de la 

psychologie vocationnelle. En effet, ces auteurs comptent par-

mi les premiers à avoir tenté d'élaborer une théorie sur les 

phénomènes psychologiques sous-jacents au choix d'une profession. 
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Selon Ginzberg et al. (1951), il existe trois grandes périodes 

dans le processus de la prise de décision vocationnelle. Il 

s'agit des périodes suivantes: 

1. choix fantaisiste vers 6  à 11 ans 

2. essais (tentative choice) vers 13 à 19 ans 

3. choix réaliste vers 19 ans 

Lors de la première période, l'enfant ne tient aucu-

nement compte de facteurs réalistes dans les choix qu'il énon-

ce. Son choix est plutôt motivé par le plaisir qu'il retire 

d'une activité ou par son désir de s'identifier à un personnage 

admiré, réel ou fictif. 

La seconde période se divise en quatre stades. Au 

début, l'adolescent prend d'abord conscience de ses intérêts 

(vers 11 ou 12 ans), c'est le premier stade. Ensuite, vers 13 

ou 14 ans, il tient surtout compte de ses propres capacités. 

Vers 15 ou 16 ans, les valeurs, c'est-à-dire ce qu'il considère 

important ~ retrouver dans son travail, viennent s'ajouter en 

tant que facteur déterminant du choix professionnel. Finale-

ment, une époque de transition s'installe vers 17 ans et c'est 

le dernier stade de la seconde période. 

La dernière période, celle du choix réaliste, se 

subdivise en trois phases: exploration, cristallisation et 
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spécification. Ces phases se suivent mais ne sont pas reliées 

à un âge déterminé. C'est durant cette période que l'individu 

se trouve confronté à la réalité qui l'entoure, et qu'il est 

appelé à utiliser cette réalité, autant que ses intérêts, capa-

cités et valeurs pour graduellement et définitivement établir 

son choix. 

Ginzberg et al. (1951) portent une attention toute 

particulièr e aux valeurs. Ils pensent que l'individu doit ab-

solument prendre en considération ses propres valeurs et ses 

buts pour que son choix vocationnel soit effectif et satisfai-

sant. De plus, l'individu a nécessairement à faire des compro-

mis entre ses intérêts, ses capacités, ses valeurs et la réali-

té du monde du travail. 

En 1972, suite à différentes recherches, Ginzberg 

modifie certaines de ses positions initiales. Ainsi, Ginzberg 

(1972) redéfinit le choix vocationnel comme étant un processus 

de prise de décision à long terme qui se prolon g e sur toute la 

vie et qui ne se termine pas de façon définitive entre 20 et 25 

ans. La notion de compromis est remplacée par celle, plus dy-

namique, d'optimisation. Le concept d'optimisation tient comp-

te du fait que les besoins et désirs d'un individu sont chan-

geants et que celui-ci réévalue constamment ses choix, donc 

trouve possiblement de nouveau x équilibres entre les divers 
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facteurs en cause, soit les valeurs, les intérêts et la 

réalité. Les valeurs sont donc appelées à jouer un rôle 

constant dans le développement vocationnel d'un individu. 

La théorie de Super (1957) repose sur le postulat 

selon lequel l'individu se développe du point de vue vocation-

nel par la clarification et la structuration graduelle de la 

conception qu'il a de lui-même. Super (1957) propose cinq 

stades afin d'expliquer comment s'établit cette conception de 

soi. Ces stades sont ceux de la croissance (14 ans et mOins), 

de l'exploration (15 à 25 ans), de l'établissement (25 à 45 

ans) du maintien (45 à 65 ans) et finalement du déclin (65 ans 

et plus). Les âges sont approximatifs et peuvent varier d'une 

personne à l'autre. 

Le stade de l'exploration se révèle très intéressant 

pour les fins de la présente étude. En effet, à ce stade, les 

différentes prises de décision éducationnelles et profession-

n ~ effectuées sont le fruit d'une interaction entre la 

réalité qui entoure la personne, c'est-à-dire les facteurs 

familiaux, sociaux, économiques, géographiques, etc ••• et les 

diverses variables individuelles telles que les intérêts et les 

valeurs. Pour Super (1973), les choix représentent un 

ajustement graduel du concept de soi vis-à-vis une réalité qui 

se veut de plus en plus pressante (choix d'un cours, d'un 

travail, d'une carrière). Cet auteur confirme le rôle 
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primordial des valeurs dans l'élaboration du concept de soi et 

par extension, dans le processus du développement et du choix 

vocationnel (Super 1953, 1957). 

De son côté, Rosenberg (1957) étudie, dans son livre 

intitulé Occupations and Values, l'influence de différents fac-

teurs de la personnalité sur le processus de prise de décision 

professionnelle. Il soutient, entre autres, l'importance du 

rôle des valeurs à l'intérieur de ce processus. Selon cet 

auteur, ce que les gens cherchent à atteindre dans leur travail 

est une extension de ce qu'ils veulent que la vie en général 

leur apporte. Ainsi, par le biais de leur travail, les gens 

espèrent pouvoir satisfaire ce qu'ils valorisent. Les valeurs 

deviennent donc un critère important du choix d'études et du 

choix d'une profession. 

Les valeurs de travail 

L'importance du rôle des valeurs à l'intérieur du 

processus de choix vocationnel ne faisant aucun doutè, certains 

chercheurs dont Hales et Fenner (1975), Hammond (1954), Super 

et Overstreet (1960), Super (1970,1973) pour ne nommer que les 

principaux, ont voulu développer des instruments de mesure des 

valeurs reliés plus précisément au domaine du travail. 

Cependant, malgré leur traduction, ces instruments 
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américains se sont avérés difficilement utilisables pour une 

population québécoise et c'est ce qui a amené Perron et Dupont 

(1974) à concevoir et à élaborer le Questionnaire de Valeurs de 

Travail (QVT). Ce questionnaire comprend 68 items qui se re-

coupent en cinq dimensions. Ces dimensions concernent divers 

aspects reliées au monde du travail tels que l'importance 

accordée au fait d'être son propre patron (LIBERTE), la 

possibilité d'utiliser ses ressources personnelles (REALISATION 

DE SOI), le prestige rattaché à l'emploi (STATUT), 

l'environnement (CLIMAT) et le désir de relever des défis 

(RISQUE). 

Perron (1980) définit les valeurs de travail comme 

étant des conceptions normatives (croyances) qu'a l'individu de 

modalités générales d'être et d'agir qui lui semblent 

désirables dans le contexte du travail. 

Suite à une expérimentation effectuée auprès d'envi-

ron 3000 étudiants québécois de niveau secondaire et collégial, 

visant à valider le QVT, Perron (1980) découvre que les étu-

diants francophones partagent tous la même hiérarchie de 

valeurs de travail. Le CLIMAT et la REALISATION dominent cette 

hiérarchie suivies par la LIBERTE, le RISQUE et le STATUT. Ces 

résultats concordent d'ailleurs avec ceux déjà observés auprès 

d'étudiants québécois et américains. 
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Certaines recherches démontrent que les valeurs de 

travail discriminent entre eux les étudiants et ce, au niveau 

de différentes variables dont le champ d'étude, le niveau 

d'étude et le genre. Concernant le champ d'étude, des ré sul-

tats provenant de l'expérimentation de Perron (1980) déjà citée 

plus haut, révèlent que les différents groupes du collégial 

(sciences humaines, arts et lettres, sciences pures et diverses 

techniques) obtiennent des résultats différents à chacun des 

scores du QVT . Il ressort par exemple que les étudiants en 

arts et lettres et ceux en sciences humaines et techniques 

humaines valorisent surtout la REALISATION, la LIBERTE et le 

RISQUE. Les étudiants en administration, en sciences de la 

santé et en sciences et techniques physiques (de façon moins 

prononcée pour ces derniers) valorisent davantage quant à eux, 

le STATUT et le CLIMAT. Ces résultats s'inscrivent dans la 

même ligne que ceux du relevé de littérature de l'auteur. 

De son côté, St-Onge (1979) s'intéresse à des étu-

diants québécois francophones et anglophones de niveau collé-

gial. Ces sujets évoluent dans le domaine de l'administration 

et des sciences humaines et il leur est demandé de répondre au 

QVT. Les résultats, examinés à l'aide d'une analyse de varian-

ce simple, démontrent qu'au niveau de leurs valeurs de travail, 

les étudiants en sciences humaines se distinguent des étudiants 

en sciences administratives. En effet, ces derniers valorisent 
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davantage le STATUT que les étudiants de sciences humaines. 

Une recherche dirigée par Léger (1982) auprès de 

1101 étudiants inscrits dans différents champs d'étude à 

l'université de Montréal, à l'Ecole Polytechnique et aux H.E.C. 

(Hautes Etudes Commerciales) révèle que les étudiants en 

sciences administratives valorisent fortement le STATUT et peu 

la REALISATION comparativement à tous les autres groupes 

d'étudiants. Cependant, Léger (1982) ne retrouve pas de 

différences significatives entre les autres groupes 

d'étudiants. Selon Léger (1982), le manque de différences 

significatives entre les autres groupes peut être attribuable à 

l'analyse statistique utilisée. L'analyse de variance 

multivariée dont elle s'est servie se révèle en effet une 

analyse beaucoup plus puissante que les analyses statistiques 

utilisées dans la plupart des études antérieures concernant les 

valeurs de travail. 

De l'avis de Perron (1980), en plus de discriminer 

les étudiants selon leur champ d'étude, les valeurs de travail 

discriminent aussi les étudiants de niveau collégial inscrits 

dans la voie générale (non-terminale) de ceux inscrits dans la 

voie professionnelle (terminale). Les premiers valorisent 

moins le CLIMAT que les seconds et ils accordent plus d'impor-

tance au RISQUE et à la LIBERTE. 

Plusieurs expériences ont aussi porté sur l'évolu-
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tion des valeurs de travail en rapport avec le niveau d'étude. 

La plupart de ces expériences ont été effectuées auprès d'étu-

diants de niveau secondaire et collégial. Au niveau universi-

taire, les études en rapport avec l'évolution des valeurs de 

travail sont rares et il arrive très souvent qu'une portion de 

leur expérimentation se poursuive lorsque l'étudiant est devenu 

travailleur. 

En ce qui concerne les recherches entreprises au ni-

veau du secondaire, les résultats ne sont pas tous concordants. 

Certains auteurs (Gribbons et Lohnes 1965; Kapes et Strickler, 

1975) affirment que les valeurs de travail évoluent durant 

cette période alors que d'autres (Dippoye et Anderson, 1959; 

Thompson, 1966) ne relèvent aucune différence significative. 

Au niveau collégial, les travaux de Dupont (1966) et 

de Guédon (1966) arrivent à des résultats identiques. En 

effet, ces auteurs constatent tous les deux une importance 

accrue des valeurs intrinsèques avec le temps en même temps 

qu'une diminution de l'importance accordée aux valeurs 

extrinsèques. 

Durant trois années consécutives, Rivard (1971) de-

mande quant à elle à 30 étudiants en électronique (niveau col-

légial) de répondre à la version expérimentale du QVT. Les ré-

sultats, contraires à ceux attendus, indiquent qu'il n'est sur-

venu aucun changement significatif dans les valeurs de travail 
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des étudiants. La précocité du choix occupationnel et la peti-

tesse de l'échantillon sont les principales explications appor-

tées par Rivard (1971) quant à la nature de ses résultats. 

L'étude de Perron (1980), déjà citée plus haut, de-

meure toutefois la plus importante en ce qui concerne l'évolu-

tion des valeurs de travail. Les résultats de cette recherche, 

effectuée auprès d'environ 3000 étudiants du niveau secondaire 

et collégial, démontrent qu'à l'exception d'un facteur sur cinq 

(le risque), toutes les valeurs de travail des étudiants(es) 

ont changé du secondaire au collégial. Ce changement se tra-

duit d'une part par une hausse de l'importance accordée aux 

facteurs intrinsèques, représentés par les valeurs ~  

DE SOI et ~  et d'autre part par une baisse de deux 

valeurs extrinsèques, le STATUT et le CLIMAT. Au secondaire, 

où les niveaux III, IV et Vont été étudiés, l'évolution des 

valeurs de travail est identique à celle remarquée au CEGEP. 

Ainsi, Perron (1980) affirme qu'au fur et à mesure 

que l'étudiant québécois progresse dans le système scolaire, 

celui-ci délaisse une conception de travail centrée sur des ré-

férences externes (statut, climat) pour en adopter une qui ré-

pond davantage à des références internes (réalisation, liber-

té) • 

Toutefois, selon Rivard (1974), les valeurs de 
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travail ne semblent pas changer entre le cycle universitaire et 

le marché du travail. L'échantillon de Rivard (1974) se compo-

se d'étudiants en psychologie (niveau universitaire) et de psy-

chologues à qui il est demandé de répondre au QVT. L'analyse 

des résultats ne démontre aucune différence significative entre 

les deux groupes. 

S'appuyant sur diverses études (Aubin, 1982; Canta-

relIa, 1981; Léger, 1982; Perron, 1980), Perron (1984) conclut 

que la hiérarchie des valeurs est différente selon que les étu-

diants sont de niveau secondaire, collé g ial ou universitaire. 

Perron (1984) note que le CLIMAT et la REALISATION sont les va-

leurs les plus importantes et qu'elles demeurent relativement 

stables d'un niveau à l'autre. L'importance accordée à la LI-

BERTE augmente de façon systématique d'un niveau à l'autre, 

tandis que celle du STATUT diminue. Quand à l'importance rat-

tachée au RISQUE, celle-ci est semblable aux niveaux secondaire 

et collégial et plus faible au niveau universitaire. 

De l'avis de plusieurs auteurs, il semble que les 

valeurs de travail discriminent entre eux les filles et les 

garçons. Perron (1980) constate qu'à chacune des cinq valeurs 

mesurées par le QVT, les filles obtiennent des résultats diffé-

rents de ceu x des garçons. En effet, les filles ont des moyen-

nes plus élevées que les garçons à la REALISATION et au CLIMAT 
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tandis qu'elles obtiennent des moyennes plus faibles au STATUT, 

au RISQUE et à la LIBERTE. Ces résultats vont dans le sens de 

ceux déjà recueillis lors de recherches réalisées au Québec 

(Cournoyer, 1977; Guédon, 1967; St-Onge, 1979: voir Perron 

1980) et aux Etats-Unis (Dipboye et Anderson, 1959; Singer et 

Stefflre, 1954; Super, 1970; Wagman 1965: voir Perron 1980). 

L'étude très récente de Léger (1982) mentionnée plus 

haut arrive aussi aux mêmes conclusions: les filles valorisent 

davantage la REALISATION et le CLIMAT que les garçons alors que 

ceux-ci valorisent davantage LE RISQUE que les filles. 

Cependant, il est très important de souligner le fait que 

lorsque l'on compare des garçons et des filles appartenant à un 

même champ d'étude (sciences de la santé, sciences physiques, 

sciences humaines, sciences administratives, arts et lettres), 

on ne relève jamais de différences entre les sexes relativement 

à leurs valeurs de travail (Aubin, 1982; Cantarella 1981; 

Léger, 1982; Perron, 1980: voir Perron, 1984). 

Les valeurs de travail constituent donc des facteurs 

susceptibles de différencer entre eux des individus selon cer-

taines variables. Ainsi, des individus appartenant à diffé-

rents champs d'étude se distinguent entre eux au niveau de 

leurs valeurs de travail (Léger, 1982; Perron, 1980; St-Onge, 

1979). Dépendamment du niveau d'étude, certaines distinctions 
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apparaissent aussi entre les étudiants relativement à leurs va-

leurs de travail. En effet, plus le niveau d'étude est élevé, 

plus les étudiants accordent de l'importance aux valeurs de 

travail intrinsèques et ce, au détriment des valeurs de travail 

extrinsèques (Perron, 1980). Finalement, le sexe des étudiants 

influence aussi la nature de leurs valeurs de travail; les 

filles privilégient davantage que les garçons la REALISATION et 

le CLIMAT alors que ces derniers valorisent davantage le 

RISQUE, le STATUT et la LIBERTE (Léger, 1982; Perron, 1980). 

Perception du monde du travail 

La perception ou l'image que les gens se font du 

monde du travail peut aussi s'avérer un facteur déterminant 

dans le processus du choix vocationnel. En effet, Rosenberg 

(1957) affirme que les individus recherchent un milieu qui ré-

pondra à leurs aspirations, c'est-à-dire un milieu où ils pour-

ront satisfaire ce qu'ils valorisent. Ainsi, selon Rosenberg 

(1957), la majorité des étudiants entrent dans un champ profes-

sionnel avec des valeurs et attitudes en concordance avec la 

profession choisie. 

De son côté, Holland (1966) stipule que le choix 

professionnel repose en partie sur la probabilité envisagée par 

l'individu de satisfaire et d'actualiser ses ambitions et ses 
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intérêts dans un certain style de vie. Pour Holland (1966), le 

choix d'une profession est une expression de la personnalité. 

Partant de ce fait, il construit un inventaire de personnalité 

à partir duquel il établit une typologie composée de six types 

différents de personnalité qui sont: réaliste, investigateur, 

social, conventionnel, entreprenant et artistique, chacun de 

ces types correspondant à un ensemble de caractéristiques se 

retrouvant chez les individus qu'il représente. Ainsi, selon 

Holland (1966), chaque occupation ou profession constitue un 

environnement susceptible d'attirer les individus partageant un 

même type de personnalité, c'est-à-dire ayant des aptitudes, 

des buts et des valeurs similaires. 

Malheureusement, plusieurs chercheurs (Girard et 

al., 1978; Hétu, 1980; Mangenot et al., 1972; Paul, 1979) sont 

d'avis que la formation professionnelle dispensée dans les ins-

titutions d'enseignement ne répond u~  aux réalités du monde 

du travail. Shein (1978) estime qù'il existe un phénomène de 

plus en plus répandu chez les étudiants à l'effet que ceux-ci 

possèdent des images fortement idéalisées de leur futur emploi. 

Selon Cherrington (1977), ces images sont constituées de va-

leurs de travail et d'attentes irréalistes qui, une fois sur le 

marché du travail, risquent fort de se heurter à celles des 

entreprises. Pour le jeune employé, il ne reste alors d'autres 

choix que de quitter son emploi ou d'ajuster ses valeurs de 
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travail à celles de son milieu (Cherrin g ton, 1977; Ro senber g , 

1 9 57) • 

Selon leurs perceptions du monde du travail, il sem-

ble donc que les étudiants puissent être amenés à s'orienter 

vers différents secteurs de travail (Holland, 1966, Rosenberg, 

1 957 ) . Des perceptions erronées peuvent entrafner chez l'indi-

vidu un changement d'orientation ou un ajustement par rapport 

aux aspects qu'il considère importants dans son travail 

(Cherrington, 1977; Rosenber g , 1957). 

Le domaine de l'administration 

A la lecture des pages précédentes, le lecteur a pu 

se rendre compte que le choix professionnel peut résulter d'un 

nombre appréciable de facteurs pouvant constituer un réseau 

complexe si l'on tient compte de leur interdépendance. Ainsi, 

étant donné la grande complexité que pourrait revêtir une étude 

sur l'ensemble des facteurs ayant contribué à un certain choix 

professionnel, les chercheurs en général se sont plutôt appfi-

qués à déterminer qu'elles étaient les différences au niveau 

d'un seul ou d'un nombre limité de facteurs pouvant distinguer 

entre eux des groupes appartenant à divers domaines. 

L'objectif principal de la présente recherche con-

siste à étudier de plus près les différences pouvant exister 
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entre les valeurs de travail de femmes oeuvrant dans un même 

secteur de travail, mais à des niveaux différents: les unes 

moins scolarisées (études secondaires et collégiales) appelées 

à occuper des postes traditionnellement féminins et les autres 

plus scolarisées (études universitaires) appelées à occuper des 

postes traditionnellement masculins. 

Le domaine de l'administration, de par sa structure, 

se révèle particulièrement intéressant pour des études sur le 

choix professionnel des femmes et par conséquent, pour la re-

cherche en cours. En effet, le secteur de l'administration 

constitue un domaine traditionnellement masculin. Cependant, 

un nombre très important de femmes y évoluent depuis plusieurs 

années et ce, en occupant des postes traditionnellement fémi-

nins tels que secrétaire, commis comptable, commis de bureau, 

etc. Ces postes requérant peu de scolarité (études secondaires 

ou collégiales) les relèguent à des tâches d'exécution et à des 

rôles de subalternes. 

Depuis quelques années par contre, un nombre de plus 

en plus élevé de femmes choisissent de poursuivre des études en 

administration au niveau universitaire et visent ainsi des pos-

tes considérés comme traditionnellement masculins où elles au-

ront un certain pouvoir de décision. Cette étude s'effectuera 

donc plus précisément auprès d'étudiantes universitaires en 

administration, d'étudiantes en techniques administratives 
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ainsi qu'auprès d'étudiantes de niveau secondaire de l'option 

commis comptable. 

Plusieurs études se sont intéressées aux valeurs de 

travail d'étudiants en administration. Cependant, la grande 

majorité de ces études ont été effectuées auprès de sujets de 

niveau universitaire et de niveau collégial appartenant au sec-

teur général. 

Desforges-Filion (1972) utilise le QVT (première 

version) et souligne l'importance du "pouvoir" et du "prestige" 

chez les étudiants à la maîtrise en administration. Le facteur 

~  DE SOI ne paraît pas occuper une place importante 

chez ces derniers. 

Des études américaines (Astin et Nichols, 1964; Col-

lege Placement Council, 1968; Fulmer, 1968; Nouri, 1965: voir 

Bordeleau, 1974) démontrent que les étudiants en administration 

ont un fort besoin de "pouvoir", de "prestige" et "d'actualisa-

tion de soi" quelque peu dominé par un besoin de "leadership". 

Les travaux de Perron (1980) et de Léger (1982), 

font ressortir quant à eux que le STATUT et le CLIMAT, sont les 

deux valeurs de travail les plus importantes pour les étudiants 

en administration. 

De l'avis de Cantarella (1981), il existe certaines 
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contradictions entre les chercheurs en ce qui concerne l'impor-

tance accordée par les étudiants en administration aux aspects 

intrinsèques du travail ainsi qu'aux relations interperson-

nelles. 

En ce qui concerne les étudiants en techniques admi-

nistratives, il existe peu de données à leur sujet. Emond 

(1976) s'est intéressé à la motivation au travail d'étudiants 

canadiens français en techniques administratives. Ses résul-

tats, relevés à l'aide du questionnaire "Caractéristiques de 

votre premier emploi" (Bordeleau, 1974), indiquent par ordre 

d'importance, les besoins suivants: Autonomie, Actualisation 

de soi, Estime, Affiliation et Sécurité. 

L'étude de Montpas (1978), effectuée auprès de 87 

étudiants et étudiantes en techniques administratives à l'aide 

du même questionnaire utilisé par Emond (1976), fournit quant à 

elle la hiérarchie suivante de besoins reliés au travail: Au-

tonomie, Actualisation, Sécurité, Affiliation, Estime. Selon 

ces travaux, il semble que les étudiants en techniques adminis-

tratives privilégient dans le travail des besoins reliés à des 

valeurs intrinsèques plutôt qu'à des valeurs extrinsèques. 

En ce qui concerne les étudiantes de niveau secon-

daire de l'option "commis comptable", l'auteur n'a pu relever 
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aucune donnée à leur sujet dans la littérature. Au niveau des 

valeurs de travail, peu de données s'avèrent donc disponibles 

pour la présente recherche relativement à des populations étu-

diantes en administration appartenant à différents niveaux 

scolaires. Cependant, étant donné le fait que les étudiantes 

ayant participé à cette étude sont toutes de futurs cols 

blancs, ou cols roses, il peut s'avérer intéressant de prendre 

connaissance de certains travaux effectués auprès d'une telle 

population. 

Il est important de noter que les étudiantes de 

l'option commis comptable sont aujourd'hui désignées sous le 

nom de futures "cols roses" au lieu de "cols blancs" comme dans 

le passé. Le terme "col rose" n'est apparu que depuis récem-

ment dans le vocabulaire socio-économique et il désigne l'en-

semble des employées de bureau affectées à des tâches d'exécu-

tion traditionnellement réservées aux femmes telles que secré-

taires, réceptionniste, commis de bureau, etc ••. Cependant, ce 

terme étant nouveau, les études mentionnées ci-après ne font 

pas la distinction entre cols blancs et cols roses. 

Selon Saleh et Lalljee (1969: voir Montpas, 1978), 

plus on se retrouve à des niveaux occupationnels élevés, plus 

grande sera la motivation intrinsèque des employés et ce, quel-

que soit leur sexe. 
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En 1977, Piché effectue une recherche auprès de 

trois groupes de montréalaises oeuvrant dans quatre succursales 

d'une même entreprise. Ces trois groupes correspondent à trois 

niveaux hiérarchiques différents: niveau d'exécution, de sur-

veillance et d'administration. Une partie des résultats re-

cueillis à l'aide du questionnaire "Caractéristiques de 

l'emploi" (Bordeleau 1974) démontre que quelque soit le niveau 

hiérarchique, les besoins de "sécurité" et "d'autonomie" sont 

au premier rang; de même, quelque soit le niveau hiérarchique, 

"l'affiliation" et "l'estime" sont au dernier rang. Seuls les 

besoins "d'actualisation" arrivent à des rangs différents: 

chez les administratrices et les surveillantes, ils sont au 

premier rang avec la "sécurité" et "l'autonomie"; chez les 

exécutantes, ils sont subordonnés à la "sécurité" et à 

"l'autonomie" et sont placés entre ces derniers et "l'estime" 

et "l'affiliation". 

Morrisson et Sebald (1974) comparent 39 femmes ca-

dres à 39 ~  oeuvrant dans ~n  même entreprise, mais 

n'occupant pas un poste de gérance. Les auteurs ont trouvé que 

comparativement aux femmes qui occupent un poste sans responsa-

bilité administrative (traditionnelles), les cadres (non-

traditionnelles) ont de plus forts besoins d'accomplissement et 

une plus forte ascendance. Par ailleurs, les traditionnelles 

obtiennent des résultats significativement plus élevés aux 
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échelles mesurant la sociabilité et la dépendance. 

Malgré le fait que les cols blancs de leurs échan-

tillons appartiennent à différents niveaux hiérarchiques, cer-

tains auteurs ne relèvent aucune différence significative chez 

leurs sujets au niveau de leurs besoins ou motivations en rap-

port avec le monde du travail. 

Centers et Bugental (1966) rassemblent un échantil-

lon composé de 400 cols blancs (217 professionnels et adminis-

trateurs et 183 commis et vendeurs) et de 233 cols bleus (98 

spécialisés et 135 non-spécialisés). Les réponses aux inter-

views individuels portant sur les motivations au travail indi-

quent que les collets blancs accordent une plus grande impor-

tance aux composantes intrinsèques alors que les collets bleux 

préfèrent les composantes extrinsèques. Les auteurs ne retrou-

vent pas de différence, au niveau de leurs motivations au tra-

vail, entre les deux groupes de cols blancs. 

Beer (1968) mène quant à lui une étude auprès de 129 

employés de bureau d'une importante compagnie d'assurance. Les 

sujets sont divisés en deux groupes selon le degré de complexi-

té de leur emploi. Les gens effectuant un travail de routine 

se retrouvent donc dans un groupe différent de ceux dont le 

travail exige plus de responsabilités. Une partie de la re-

cherche consiste à demander aux sujets de répondre à un ques-
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tionnaire mesurant leurs besoins reliés au travail et ce, à 

l'aide de la hiérarchie des besoins de Maslow (sécurité, con-

tacts sociaux, estime, autonomie et actualisation de soi). 

Beer (1968) ne retrouve pas de différence significative entre 

la hiérarchie de besoins de ses deux groupes de cols blancs. 

De son côté, Piédalue (1975) s'intéresse aux valeurs 

de travail de 72 employés d'une grande entreprise de pâtes et 

papiers. Les sujets sont divisés en trois groupes égaux selon 

leur niveau de spécialisation (semi-spécialisés, spécialisés, 

cadres). Piédalue (1975) conclut que les trois groupes de tra-

vailleurs répartis sur le continuum cols bleus-cols blancs se 

distinguent entre eux par une valorisation différente d'un cer-

tain nombre de dimensions de travail; celle-ci va dans le sens 

d'une valorisation de plus en plus grande des valeurs de conte-

nu au détriment des valeurs de contexte au fur et à mesure que 

l'on monte dans l'échelle occupationnelle. 

Certaines controverses semblent donc exister relati-

vement aux données recueillies chez des populations de cols 

blancs. Certains auteurs (Morisson et Sebald, 1974; Piché, 

1977; Saleh et Lalljee 1969) affirment qu'au niveau de leurs 

besoins ou motivations en rapport avec le monde du travail, les 

cols blancs se distinguent entre eux dépendant de leur niveau 

hiérarchique. Pour d'autres chercheurs (Beer, 1968; Centers et 

Bugental, 1966) les cols blancs, malgré le fait qu'ils puissent 
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appartenir à différents niveaux hiérarchiques, ne diffèrent pas 

entre eux au niveau de leurs besoins ou motivations en rapport 

avec le monde du travail. La distinction serait surtout évi-

dente entre les cols blancs et les cols bleus (Centers et Bu-

gental, 1966; Piédalue, 1975) 

Il est à noter que le non-consensus dans les résul-

tats recueillis lors de ces travaux peut être imputé aux diffé-

rents types d'échantillon mis en cause ainsi qu'aux différents 

instruments utilisés. 

Un second objectif est visé par la recherche en 

cours. Il s'agit d'explorer les perceptions qu'ont les trois 

groupes d'étudiantes par rapport à la femme de carrière en ad-

ministration (possédant au moins un diplôme universitaire et 

travaillant à temps plein) et ce, en ce qui a trait à ses va-

leurs de travail. 

Selon les théories de Holland (1966) -et de Rosenberg 

(1957), les perceptions ou les images que les étudiants se font 

du monde du travail peuvent jouer un rôle important dans leur 

choix professionnel. 

Quelques chercheurs (Burke, 1966; Elbaz, 1978; Pay-

ne, 1982) se sont intéressés à recueillir les perceptions ou 

les prédictions d'étudiants relativement à des aspects valori-
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sés par d'autres individus dans leurs études ou leur travail, 

mais l'intérêt de ces travaux concernait surtout l'habileté à 

prédire et ne s'inscrit donc pas dans l'optique d'un processus 

de choix vocationnel. 

Il ressort toutefois de ces études que les percep-

tions des étudiants quant à l'importance accordée à certains 

aspects du travail par d'autres individus sont réalistes (EI-

baz, 1978; Payne, 1982). Burke (1966) affirme cependant que 

les femmes ont des perceptions plus justes que les hommes alors 

que Payne (1982) et Elbaz (1978) ne constatent aucune 

différence entre les deux sexes. 

De plus, selon Elbaz (1978), les femmes dans les 

carrières masculines sont décrites comme possédant des traits 

et des caractéristiques ayant rapport à l'actualisation (dési-

reuses de relever des défis, ambitieuses, autonomes, etc ... ) 

qui constituent des éléments intrinsèques de satisfaction au 

travail. Une des remarques importantes de Elbaz (1978) est que 

les caractéristiques traditionnellement attribuées aux hommes 

sont attribuées de façon significativement plus élevée aux fem-

mes dans les carrières masculines alors que les caractéristi-

ques traditionnellement attribuées aux femmes sont attribuées 

de façon significativement plus élevée aux femmes dans les car-

rières féminines. 
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Ces travaux, malgré leur intérêt, n'établissent ce-

pendant pas de lien entre les valeurs ou les aspects du travail 

que l'étudiant considère importants dans sa future profession 

et ce qu'il croit être valorisé par des membres de cette 

profession. Des investigations à ce niveau sont donc visées 

par le second objectif de la recherche en cours. 

En effet, il peut s'avérer très intéressant de com-

parer les perceptions qu'entretiennent les étudiantes universi-

taires en administration par rapport à la femme de carrière en 

administration possédant au moins un diplôme universitaire avec 

les perceptions des étudiantes de niveau secondaire et co11é-

g i al. A ce niveau, il serait plausible de croire que les per-

ceptions ou "valeurs perçues" des étudiantes de niveau univer-

sitaire (elles-même appelées à être de futures femmes de car-

rière en administration) se rapprochent beaucoup plus de leurs 

propres valeurs ("valeurs réelles") que les "valeurs perçues" 

des étudiantes de niveau secondaire et collégial puisque la 

notion de femme de carrière correspond davanrage à leur propre 

vécu. En effet, selon Rosenberg (1957), la majorité des 

étudiants entrent dans un champ professionnel avec des valeurs 

et attitudes en accord avec la profession choisie. 

Hypothèses et objectifs 

Les travaux de Perron (1980) démontrent que les 
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valeurs de travail des étudiants évoluent selon leur niveau 

d'étude. Perron (1980) affirme qu'au fur et à mesure que l'é-

tudiant québécois progresse dans le système scolaire, celui-ci 

accorde moins d'importance aux valeurs de travail extrinsèques 

(statut, climat) et plus d'importance aux valeurs intrinsèques 

(réalisation, liberté). 

Certaines études (Morrisson et Sebald, 1974; Piché, 

1977; Saleh et Lalljee, 1969), concernant la motivation au tra-

vail de cols blancs appartenant à différents niveaux hiérarchi-

ques, font ressortir le fait que plus le niveau occupationnel 

de l'employé est élevé, plus grande est sa motivation intrinsè-

que au travail et ce quelque soit le sexe de ce dernier. 

De plus, selon Morrisson et Sebald (1974) et Piché 

(1977), il semble que les femmes qui occupent des postes tradi-

tionnellement masculins (non-traditionnelles) accordent plus 

d'importance dans leur travail aux besoins d'actualisation de 

soi par rapport aux femmes occupant des postes traditionnelle-

ment féminins (traditionnelles). 

L'échantillon de la présente recherche est constitué 

par des étudiantes appartenant à trois niveaux scolaires diffé-

rents (secondaire, collégial et universitaire). Ces étudiantes 

sont toutes appelées à devenir de futurs cols blancs occupant 

différents niveaux hiérarchiques dans l'entreprise. Certaines 
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d'entre-elles (universitaires), étant donné leur niveau d'ins-

truction et la nature de leurs futures fonctions dans le monde 

du travail, représentent des femmes non-traditionnelles alors 

que les autres (étudiantes du secondaire et du cegep) sont con-

sidérées comme des femmes traditionnelles. 

A la lumière des études mentionnées plus haut, l'hy-

pothèse suivante est formulée: 

Hypothèse 1: Il existe des différences significatives au 

niveau des valeurs de travail entre les étudiantes universitai-

res en administration, les étudiantes en techniques administra-

tives et les étudiantes de niveau secondaire de l'option commis 

comptable. 

En plus de vouloir déterminer, comme objectif prin-

cipal, les valeurs de travail d'étudiantes de niveaux scolaires 

différents, l'étude en cours vise à explorer les perceptions 

qu'ont les trois groupes d'étudiantes par rapport à la femme de 

carrière en administration et ce, en ce qui a trait à ses va-

leurs de travail. 

Etant donné la nature exploratoire de ce deuxième 

objectif, l'auteur a choisi d'exprimer le second but de sa re-

cherche en termes d'objectifs. Ces objectifs sont les sui-

vants: 
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objectif 1: Cette étude vise à déterminer s'il existe des 

différences entre les trois groupes d'étudiantes au niveau des 

valeurs de travail attribuées à la femme de carrière en admi-

nistration ("valeurs perçues"). 

objectif 2: Cette étude vise à comparer les "valeurs réelles" 

des étudiantes des trois groupes scolaires avec leurs "valeurs 

perçues" afin d'en examiner le degré de concordance. 

Etant donné qu'elles sont appelées à devenir de fu-

tures femmes de carrière en administration, l'auteur s'attend à 

retrouver une plus grande similitude entre les valeurs réelles 

et les valeurs prédites des filles universitaires qu'entre les 

valeurs réelles et les valeurs prédites des filles de niveau 

secondaire et collégial. 



Chapitre II 

Mé thodolo g ie 



57 . 

Ce deuxième chapitre insiste plus précisément sur 

l ' aspect méthodologique de l ' étude en cours. Il sera donc 

question des moyens utilisés pour tenter de vérifier l ' hypothè-

se et les objectifs de ce travail . Ainsi , le type d ' échantil-

Ion, les instruments utilisés , le déroulement de l ' expérience 

de même que les méthodes d ' analyse constitueront les différen-

tes parties de ce chapitre . 

Il est à noter que la présente recherche s'inscrit 

dans le cadre d'une étude plus vaste, subventionnée par le Mi-

nistère de l ' Education du Québec , visant à déterminer les va -

leurs de travail d'étudian t s(es) universitaires appartenant à 

différentes concentrations ainsi que leurs perceptions , en ter-

mes de valeurs de travail, par rapport à la femme de carrière . 

Les étudiantes universitaires en administration impliquées dans 

l'étude en cours proviennent de ce plus vaste échantillon . 

Sujets 

Les sujets ayant participé à cette expérimentation 

sont tous de sexe féminin . 

répartis en trois groupes . 

L ' échantillon totalise 116 sujets 

Le premier groupe est constitué de 

35 étudiantes de niveau universitaire en administration dont la 
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moyenne d'âge se situe à 21 ans 3 mois (écart-type=16 mois). 

Le deuxième groupe comprend 36 finissantes de niveau collégial 

en techniques administratives , option finance. Leur âge moyen 

est de 20 ans 2 mois (écart-type=8 mois). Quant au dernier 

groupe , il est composé de 45 étudiantes de niveau secondaire V. 

De ce nombre, huit d'entre elles étudient à une polyvalente 

différente. Elles sont âgées en moyenne de 17 ans Il mois 

(écart-type=8 mois). 

Les élèves du secondaire possèdent un secondaire III 

général et elles étudient ensuite pendant deux ans (sec.IV et 

sec.V commercial) pour obtenir un diplôme de commis comptable. 

Cependant, 18 d'entre elles se retrouv ent dans l'option "commis 

comptable intensif". Ce programme est d'une durée d'un an et 

il est offert aux élèves qui ont complété un secondaire V 

général, mais qui souhaitent devenir commis comptable. 

Des analyses statistiques ont été effectuées sur ces 

deux groupes (commis comptable "régulier" et commis comptable 

"intensif") afin d'en vérifier l'homogéinité. Les résultats 

démontrent qu 'il n'existe aucune différence significative entre 

ces deux groupes relativement à leurs valeurs de travail ' 

(F=.64,p< . 05, voir tableau 6 en appendice B) . 

Les participantes sont toutes de nationalité cana-

dienne et elles sont toutes étudiantes à temps plein . Il 
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n'existe pas de différence significative (F=.19,p .05) entre 

les trois groupes relativement à la situation de la mère (au 

travail ou au foyer) lorsque les sujets étaient enfants. Selon 

Fréchette - Daoust (1978), le fait que la mère travaille ou non 

aurait une certaine influence sur les valeurs de travail des 

filles . La majorité des mères (63,8 %) des filles de 

l ' échantillon ne travaillaient pas lorsque les sujets étaient 

enfants alors que 23 , 3 % des mères travaillaient à temps plein . 

Les autres mères (12,9 %) travaillaient à temps partiel ou 

travaillaient à la maison contre rémunération (voir tableau 7 

en appendice B) . 

Instruments utilisés 

Le Questionnaire de Valeurs de travail (QVT) conçu 

et élaboré par Perron et Dupont (1974) a été administré à tous 

les sujets afin de connaître quelles sont les valeurs de tra-

vail qui caractérisent les étudiantes des trois différents 

groupes. Ce questionnaire comprend 68 énoncés correspondant à 

autant de dimensions valorisables dans le travail . Les sujets 

y répondent à l'aide d ' une échelle d ' appréciation en six points 

de type Likert allant de 1 (presque pas d ' importance) à 6 (très 

grande importance). Les 68 énoncés se regroupent en cinq 

échelles qui réfèrent à cinq méta - dimensions du travail. Ces 

dimensions sont les suivantes : REALISATION, STATUT , CLI MA T, 
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RISQUE, LIBERTÉ. 

L'échelle RÉALISATION comprend 11 items et réfère à 

des éléments de créativité, de découverte, d'utilisation des 

ressources personnelles, de connaissance et d'expression de 

soi, de persévérance et de participation active. 

L'échelle STATUT est composée de 14 items qui se 

rattachent aux aspects d'être admiré{e), populaire et recon-

nu{e), d'occuper un poste élevé, d'être influent{e) et d'avoir 

un revenu élevé. 

Dix items se rattachent à l'échelle CLIMAT. Etre 

compris{e) et accepté{e) par les autres, évoluer dans un milieu 

bien organisé, plaisant et avec des gens agréables constituent 

les caractéristiques de cette méta-dimension. 

cés. 

L'échelle RISQUE est formée quant à elle de 12 énon-

Surmonter des difficultés, faire face à des situations 

imprévues, inconnues et dangereuses, travailler dans des condi-

tions compétitives représentent les aspects du travail y étant 

rattachés. 

La dernière échelle, LIBERTÉ, regroupe 11 items et 

elle comprend des éléments d'indépendance, de liberté, d'auto-

détermination, d'individualisme et de distinction par rapport 

aux autres (Perron, 1980). 



61. 

Le QVT a été éprouvé auprès d'environ trois mille 

étudiants québécois des niveaux secondaires (de 14 à 17 ans) et 

collégial (de 17 à 19 ans) et ses qualités métrologiques s'avè-

rent satisfaisantes. A ce niveau, l'homogénéité moyenne des 

items de chacune de ses échelles est la suivante: REAL 0,50, 

STAT = 0,58, CLIM = 0,45, RISQ = 0,51, LIB = 0,44. Quan t à la 

consistance interne (alpha) des échelles, elle se présente 

ainsi: 

= 0,79. 

REAL = 0 , 82 , STAT = 0,89, CLIM = 0,78, RISQ = 0,84, LIB 

Finalement , les intercorrélations(r) des échelles se 

situent entre 0,05 et 0,53 (Perron, 1980). Une copie du 

Questionnaire de Valeurs de travail (QVT) se trouve en 

Appendice A. 

Un deuxième instrument a, quant à lui, été conçu 

spécialement pour les fins de cette recherche. Il s'agit d'un 

graphique de type LIKERT comprenant 5 colonnes graduées du 

numéro dix au numéro soixante. Le numéro dix équivaut à 

presque pas d'importance" et le numéro soixante à "très grande 

importance". Chacune de ces colonnes correspond à une échelle 

du QVT. Chaque méta- dimension est décrite sur la feuille et 

les étudiantes s'y réfèrent pour indiquer le degré d'importance 

qui selon elles est accordé à chacune de ces échelles par une 

femme de carrière en administration ayant au moins un diplôme 

universitaire et exerçant une profession à temps plein. Cette 

grille vise à relever les perceptions qu 'ont les étudiantes par 

rapport à la femme de carrière en administration au niveau de 
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ses valeurs de travail. Une copie de cette grille se trouve en 

Appendice A. 

La feuille de réponse du QVT de même qu'une feuille 

intitulée "Renseignements supplémentair e s", distribuée aux 

participantes, ont permis de recueillir de l'information 

concernant la nationalité des sujets, leur régime d'étude 

(temps partiel ou temps plein), la situation de la mère et le 

style de vie envisagé (ce dernier item n'est pas considéré dans 

la présente recherche). 

Déroulement de l'expérience 

Les expérimentations se sont toutes déroulées pen-

dant les heures de cours et elles duraient en moyenne 45 minu-

tes. En premier lieu, l'expérimentateur contacte le professeur 

concerné afin d'obtenir la permission d'expérimenter dans sa 

classe et de fixer la date de l'expérimentation. Une fois en 

classe, l'expérimentateur présente un bref exposé sur la nature 

et le déroulement de l'expérimèntation ainsi que sur les buts 

de la recherche. Ce bref exposé informe les étudiantes qu'il 

s'agit d'une étude sur les processus de choix vocationnel pou-

vant éventuellement fournir des données utiles aux conseillers 

en orientation. Les étudiantes sont libres de participer ou 

non. 



63. 

L'expérimentateur distribue par la suite les feuil-

les réponses du QVT et il explique comment répondre aux r e nsei-

gnements (âge, statut, scolarité, etc •• ) qui y sont demandés 

tout en s'assurant que tout le monde répond à chaque question. 

Il distribue ensuite les feuilles intitulées "Renseignements 

supplémentaires" et il lit chaque question à haute voix. Tout 

le groupe y répond donc simultanément. Finalement, l'expéri-

mentateur distribue les Questionnaires de Valeurs de travail 

(QVT) et lit les directives à haute voix. Les participantes 

doivent attendre le signal de l'expérimentateur avant de com-

mencer à répondre au questionnaire. 

Lorsqu'un sujet a complété les 68 énoncés du QVT, il 

lève la main et l'expérimentateur lui remet alors le deuxième 

questionnaire, c'est-à-dire la représentation graphique des 

échelles de réponse au QVT et l'étudiante doit indiquer le 

degré d'importance qui, selon elle, est accordé à chacune des 

cinq dimensions du travail par une femme de carrière en 

administration. 

Lorsqu'un sujet a terminé de répondre aux deux ques-

tionnaires, il les remet à l'expérimentateur et il peut alors 

se retirer de la classe. 

Méthodes d'analyse 

Une analyse de variance multivariée (MANOVA) est 
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utilisée pour l'analyse des données de la recherche en cours. 

Cette analyse se fait selon un schème factoriel 2X3 représen-

tant les variables de groupe (secondaire, collégial, universi-

taire) et de mesure (valeurs réelles et valeurs prédites). Le 

coefficient Wilks est sélectionné et le seuil de signification 

retenu est de .05 (p (.05). 

L'utilisation de l'analyse multivariée s'avère plus 

logique pour l'étude des valeurs de travail car cette analyse 

tient compte de leurs intercorrélations les unes par rapport 

aux autres. L'analyse statistique permettra donc de vérifier 

s'il existe ou non des différences au niveau des valeurs de 

travail réelles et prédites des étudiantes appartenant à trois 

niveaux d'études différents. Des analyses supplémentaires par 

fonction discriminante seront effectuées si au moins un des 

deux effets principaux (niveau scolaire et mesure) s'avère 

significatif. Ces analyses a posteriori ont pour but de 

connaître la ou les variables dépendantes (les cinq dimensions 

des valeurs de t ~i  qui expliquent le mieux la variance 

observée au niveau de chaque effet principal de l'analyse de 

variance multivariée. 



Chapitre III 

Présentation et discussion des résultats 



Ce troisième chapitre porte sur l'analyse des ré sul-

tats et il comporte deux parties principales. La première par-

tie s'attarde à la présentation des résultats ainsi qu'à l'ana-

lyse statistique alors que la seconde partie propose une inter-

prétation des résultats. 

Présentation des résultats 

Cette partie du chapitre débute par la description 

générale des scores obtenus en terme de valeurs réelles et de 

valeurs prédites par les étudiantes des trois niveaux scolai-

res. Par la suite, l'analyse multivariée des résultats permet 

de constater que seul l'effet de la mesure s'avère significa-

tif • Finalement, une analyse a posteriori par fonction discri-

minante offre une description plus détaillée et précise davan-

tage les résultats obtenus au niveau de l'effet de la mesure. 

Le tableau 1 comprend les moyennes et les écarts-

types des cinq dimensions des valeurs de travail réelles et 

prédites obtenus au niveau des trois groupes de sujets. Il est 

déjà possible de voir que toutes les étudiantes, indépendamment 

de leur niveau d'étude, partagent la même hiérarchie des va-

leurs de travail. Cette hiérarchie est dominée par la dimen-



Tableau 1 

Moyenne et écart-type pour les cinq échelles du Q. V. T. en fonction 

de la mesure (valeurs réelles, valeurs prédites) 

et du niveau d'étude 

Valeur Niveau d'étude 

Université Cegep Secondaire 

Val.Réelles V.Prédites Val.Réelles V.Prédites Val.Réelles Val.Prédites 

STATUT 
Moyenne 37 ,33 45,51 37,30 43,03 36,16 41,09 

Ecart-Type 8,67 8,13 8,29 9,56 9 ,47 13,52 

REALISATION 

Moyenne 46,31 52,60 46,59 51 ,78 45,80 48,22 
Ecart-Type 5,92 6,31 6,29 7 ,49 6,33 7 ,37 

CLIMAT 

Moyenne 50,63 52,66 52,08 53,69 49,38 53,71 
Ecart-Type 5,52 5,59 4,85 7 ,29 5,45 6,24 

RISQUE 

Moyenne 31,86 41,20 30,84 38,47 31 ,94 34,58 
Ecart-Type 7 ,55 9,80 7 ,38 Il ,59 7 ,36 12,63 

LIBERTE 

moyenne 37,66 48,00 36,14 45,92 35,49 42,40 
Ecart-Type 6,44 9,20 7 ,67 10,74 7 ,98 13,21 
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sion CLIMAT suivie de la dimension REALISATION. La dimension 

STATUT détient le troisième rang, sauf pour le groupe universi-

taire pour qui cette valeur obtient un score presqu'identique 

mais légèrement plus faible que celui de la dimension LIBERTE. 

La dimension LIBERTE arrive donc au quatrième rang dans la hié-

rarchie exception faite pour le groupe universitaire. Finale-

ment, la dimension RISQUE se retrouve au dernier rang dans la 

hiérarchie des valeurs de travail des étudiantes. 

En ce qui concerne les valeurs perçues, c'est-à-dire 

les valeurs que les étudiantes croient valorisées par les fem-

mes de carrière en administration, il ressort que toutes les 

étudiantes, indépendamment de leur niveau d'étude, accordent la 

même hiérarchie de valeurs de travail à la femme de carrière en 

administration. C'est la dimension CLIMAT qui siège au sommet 

de cette hiérarchie, suivie de la REALISATION. Les dimensions 

LIBERTE et STATUT occupe respectivement les troisième et qua-

trième rang alors que la dimension RISQUE se situe une fois de 

Plus au bas de la hiérarchie. 

Les résultats du tableau 1 sont repris sous forme de 

graphiques aux figures 1 et 2. La figure 1 montre les scores 

obtenus aux valeurs "réelles" alors que la figure 2 présente 

les scores obtenus aux valeurs perçues 
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Fig.l- Hiérarchie des valeurs de travail des étudiantes des 

trois niveaux scolaires. 
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Fig.2-Hiérarchie des valeurs de travail accordées à la femme 

de carrière en administration par les étudiante s des 

trois niveaux scolaires. 
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En plus de faire apparaître la hiérarchie des va-

leurs de travail détenues par l'ensemble des étudiantes, la fi-

gure 1 permet de constater qu'il existe très peu de différences 

entre les trois groupes relativement au degré d'importance ac-

cordé à chacune des cinq dimensions des valeurs de travail. 

Certaines distinctions entre les groupes semblent cependant se 

dessiner à la figure 2. En effet, malgré le peu d'écart entre 

les scores des trois niveaux scolaires, il semble que plus le 

degré de scolarité s'élève, plus les étudiantes tendent à ac-

corder des scores élevés aux valeurs de travail attribuées à la 

femme de carrière en administration et ce, à l'exception de la 

dimension CLIMAT. 

Le tableau 2 présente les résultats de l'analyse 

multivariée. On n'y décèle aucun effet d'interaction 

(F=1,66; p=O,09). Ces résultats signifient qu'aucune 

différence significative n'apparaît entre les groupes par 

rapport à la mesure. 

Etant donné qu'aucune interaction ne s'est manifes-

tée, il convient d'aller examiner individuellement chacun des 

effets principaux soit le ' niveau scolaire et la mesure. Au ni-

veau scolaire, les résultats sont non significatifs (F=O,95; 

p=O,49). Cela signifie qu'il n'existe pas de différences 

significatives entre les trois groupes d'étudiantes par rapport 



Tableau 2 

Analyse multivariée des valeurs de travail 

en fonction du groupe et de la mesure 

Source de 

variation 

Niveau scolaire 

-v. réel. 

-v. préd. 

Mesure 

A X B 

Wilks 

,92 

,93 

,88 

,39 

,86 

F 

(approx.) 

,95 

,82 

,39 

33,56 

1 ,66 

dl 

1 0 

10 

1 0 

5 

1 0 

p 

,49 

,61 

, 1 9 

,00 

,09 
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* 

à leurs valeurs réelles (F=O,82 p=O,61) et qu'il n'en existe 

pas non plus par rapport à leurs perceptions des valeurs des 

femmes de carrière (F=O,39 p=O,19). L'hypothèse de cette 

recherche prévoyant des différences significatives au niveau de 

leurs valeurs réelles entre les trois groupes d'étudiantes se 

voit donc infirmée. 

La tendance observée à la figure 2 (plus le niveau 
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scolaire est élevé, plus les étudiantes accordent des scores é-

levés aux valeurs de travail perçues chez la femme de carrière) 

s'avère elle aussi non-significative puisqu'il n'existe pas de 

différences significatives entre les groupes relativement aux 

valeurs prédites selon l'analyse multivariée (F=O,39 

p=O,19). 

Cependant, si l'on examine les résultats avec l'ana-

lyse univariée, analyse qui ne tient aucunement compte de l'in-

teraction des variables entre elles mais qui, au contraire, 

analyse chaque variable séparément, certaines différences appa-

raissent alors au niveau d e s valeurs prédites. Il n'apparart 

pas nécessaire de présenter les résultats de l'analyse 

univariée relativement aux valeurs de travail réelles, étant 

donné qu'aucun d'entre eux ne s'avère significatif. 

En se référant au tableau 3 décrivant les résultats 

obtenus avec l'analyse univariée relativement aux valeurs 

prédites des trois groupes d'étudiantes, il est possible de 

voir que les dimensions REALISATION (F=4,39j p=,02) et RISQUE 

(F=3,35j p=,04) s'avèrent significatives. Donc, si l'on fait 

abstraction de la corrélation des cinq valeurs de travail entre 

elles, il est possible de dire que les étudiantes des trois 

niveaux scolaires se distinguent entre elles au niveau de leurs 

valeurs prédites et ce, en ce qui concerne les dimensions 

REALISATION et RISQUE. 



Valeurs 

Statut 

Réalisation 

Climat 

Risque 

Liberté 

Tableau 3 

Analyse univariée des 

valeurs prédites 

Somme des Carré dl F 

carrés moyen 

192,78 119,37 1 ° 1 ,62 

222,05 50,53 1 ° 4,39 

13, 39 4 1 , ° 3 1 ° 0,33 

444,03 132,67 1 ° 3,35 

322,83 129,09 1 ° 2,50 
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P 

0,20 

0, ° 2 * 

0,72 

0,04 * 

0,09 

Ainsi, selon l'analyse univariée, plus le niveau scolaire s'é-

lève, plus les étudiantes croient que la femme de carrière ac-

corde de l'importance aux dimensions RÉALISATION et RISQUE. 

Cependant, si l'on tient compte des corrélations des cinq va-

leurs de travail entre elles (analyse multivariée), aucune dif-

férence significative n'apparaît entre les valeurs prédites des 

étudiantes. 

Etant donné que l'analyse multivariée (tableau 2) 

s'est avérée significative à l'effet mesure (F=33,56 i 

p=O,OO), une analyse a posteriori par fonction discriminante a 
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par la suit e été effectuée dans le but d'établir quelle est ou 

quelles sont la ou les variables dépendantes qui expliquent le 

mieux la variance observée. 

Il ressort en effet à l'analyse multivariée que les 

valeurs prédites des étudiantes se différencient significati-

vement de leurs valeurs réelles ce qui infirme l'effet attendu 

au niveau de l'objectif 2 de cette recherche. Cette distinc-

tion va dans le sens d'une survalorisation, de la part des 

étudiantes, des valeurs de travail des femmes de carrière par 

rapport à leurs propres valeurs. Le tableau 4 montre les 

résultats obtenus à l'analyse univariée. Ceux-ci révèlent que 

les différences entre les valeurs réelles et les valeurs 

perçues sont très significatives et au niveau de chacune des 

cinq dimensions des valeurs de travail. 

La figure 3 permet quant à elle de mieux visualiser 

cette différence entre l'ensemble des valeurs réelles et l'en-

semble des valeurs perçues •. Afin d'établir quelle est ou 

qu'elles sont la ou les variables dépendantes qui expliquent le 

mieux la variance observée, il convient d'aller examiner les 

coefficients standardisés des fonctions discriminantes s'appli-

quant à la mesure. 
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Tableau 4 

Analyse univariée des différences entre l'ensemble des 

valeurs réelles et l'ensemble des valeurs prédites 

Valeurs 

Statut 

Réalisation 

Climat 

Risque 

Liberté 

Valeur 

Statut 

Réalisation 

Climat 

Risque 

Liberté 

Somme des Carré dl F 

carrés moyen 

2260,52 50,04 5 45, 17 

1129,42 29,15 5 42, 18 

404,53 22,48 5 17,99 

2446,84 47,30 5 51 ,74 

4647,00 46,76 5 99,38 

Tableau 5 

Coefficients standardisés des 

fonctions discriminantes 

selon la mesure 

P 

,00 

,00 

,01 

,00 

,00 

Coefficient 

Mesure 

- ,21 

-, 13 

-,43 

-,32 

-,69 

* 

* 

* 

* 

* 
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Le tableau 5 présente les coefficients standardisés 

des fonctions discriminantes s'appliquant à la mesure. Il 

ressort de ce tableau que la LIBERTE constitue la valeur qui 

permet le plus de distinguer entre elles les valeurs réelles 

des valeurs prédites, les autres valeurs ayant des poids 

respectifs relativement négligeables. 

Discussion des résultats 

Niveau scolaire et valeurs de travail "réelles" 

Les travaux de Perron (1980) font ressortir que les 

valeurs de travail évoluent d'un niveau scolaire à l'autre. 

Ainsi, selon Perron (1980), plus l'étudiant progresse dans le 

système scolaire, plus il accorde d'importance aux valeurs in-

trinsèques au détriment des valeurs extrinsèques. Les études 

de Aubin (1982), Cantarella (1981), Léger (1982) et de Gribbons 

et Lohnes (1965) viennent appuyer les résultats obtenus par 

Perron. 

D'autres études (Morisson et Sebald, 1974; Piché, 

1977; Saleh et Lalljee, 1969: voir Montpas, 1978) menées auprès 

de populations de cols blancs appartenant à différents niveaux 

hiérarchiques, démontrent que plus le niveau occupationnel est 

élevé, plus grande est la motivation intrinsèque des employés 

par rapport à leur travail. Certains chercheurs (Beer, 1968; 

Centers et Bugental, 1966) ne remarquent quant à eux aucune 

différence en termes de motivation au travail chez leurs 



différentes populations de cols blancs. La différence 

existerait surtout entre les cols blancs et les cols bleus 

(Centers et Bugental, ~ Piedalue, 1975). 

79. 

Les résultats obtenus lors de la présente recherche 

ne font ressortir aucune différence significative entre les va-

leurs de travail des étudiantes des trois niveaux scolaires, ce 

qui va à l'encontre des résultats de recherches antérieures ob-

tenus auprès de populations étudiantes. Il est possible que 

cette différence de résultats par rapport aux résultats d'étu-

des antérieures soit imputable à l'analyse statistique utili-

sée. 

L'analyse multivariée utilisée dans la présente re-

cherche examine les valeurs sous forme de réseau. Cela 

signifie que leurs inter-corrélations sont respectées. C'est 

donc une combinaison de valeurs qui est ici considérée alors 

que dans les études antérieures, les valeurs sont examinées 

séparément comme si elles n'avaient aucune relation entre 

elles. Dans une recherche portant sur les valeurs de travail 

d'étudiants appartenant à différentes concentrations, Léger 

(1982) utilise aussi l'analyse multivariée et obtient des 

résultats non-significatifs. L'utilisation de l'analyse 

multivariée constitue une des explications apportées par Léger 

(1982) au fait que ses résultats soient non-significatifs. Il 
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apparaît donc possible que les valeurs de travail analysées en 

combinaison les unes par rapport aux autres perdent ainsi beau-

coup de leur force discriminante. Cela signifie qu'ainsi ana-

lysées, elles ne constituent peut-être plus des facteurs 

permettant de distinguer entre eux des étudiants de niveaux 

scolaire différents. 

D'autres explications peuvent cependant être appor-

tées relativement à l'absence de différences significatives en-

tre les groupes au niveau de leurs valeurs de travail. Ainsi, 

selon Cherrington (1977) et Shein (1978), il existe chez les 

étudiants un phénomène de plus en plus répandu à l'effet que 

ceux-ci possèdent des images fortement idéalisées de leur futur 

emploi. Ces images sont constituées de valeurs de travail et 

d'attentes irréalistes par rapport au monde du travail. 

Les résultats obtenus dans la présente recherche 

montrent que toutes les étudiantes, quelque soit leur niveau de 

scolarité, partagent la même hiérarchie de valeurs de travail. 

De plus, aucune différence significative n'apparaît relative-

ment au degré d'importance accordé à chacune des cinq dimen-

sions de la hiérarchie. Ainsi, la dimension ~  qui 

occupe le second rang de la hiérarchie des valeurs de travail 

des étudiantes, se voit accordée le même degré d'importance par 

les étudiantes du secondaire, du cegep et de l'université. 
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En ce qui concerne les étudiantes du secondaire, le 

fait d'accorder autant d'importance à la dimension REALISATIO N 

DE SOI est sans doute quelque peu irréaliste étant donné la na-

ture des fonctions qu'elles auront à assumer dans leur futur 

emploi. En effet, ces fonctions se traduiront presqu'esssen-

tiellement par des tâches d'exécution routinières ne laissant 

que très peu de place à la créativité, à l'utilisation des res-

sources personnelles et à l'expression de soi. Un manque de 

réalisme peut aussi être invoqué chez les étudiantes en techni-

ques administratives relativement à l'importance accordée à la 

REALISATION DE SOI étant donné qu'elles se retrouveront elles 

aussi à des postes de subalternes, postes où leurs tâches et 

leurs responsabilités s'avèreront très structurées. 

Il apparaît cependant possible que la grande impor-

tance accordée à la REALISATION DE SOI par les trois groupes 

d'étudiantes ne soit que le reflet du climat psycho-social ac-

tue 1. Dans notre société, "se réaliser" constitue actuellement 

une valeur "à la mode" et devient par le fait même un objectif 

souhaitable auquel la majorité des gens aspirent et ce, indé-

pendamment de leur condition sociale. 

Malgré le fait qu'elles aient choisi des études 

différentes, il se peut que les étudiantes des trois groupes 

possèdent tout de même des traits communs, ce qui pourrait aussi 
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expliquer la similarité au niveau de leurs valeurs de travail. 

En effet, malgré le fait que certaines d'entres elles (étudian-

tes du secondaire et du cegep) évoluent dans des concentrations 

"féminines" et les autres (étudiantes universitaires) dans une 

concentration "masculine", il n'en demeure pas moins que toutes 

ces jeunes femmes étudient dans le secteur de l'administration. 

Le domaine de l'administration est en général associé aux 

mathématiques et dans notre société, les stéréotypes entretien-

nent l'idée que l'habilité mathématique constitue une caracté-

ristique masculine. 

Suivant cette idée, il est possible que les jeunes 

femmes de l'étude en cours, ayant toutes à leur façon manifesté 

un intérêt pour le domaine des mathématiques, intérêt non- tra-

ditionnel, présentent certaines ressemblances au niveau de leur 

personnalité, celle-ci se traduisant entre autres, par une va-

lorisation similaire de certains aspects reliés au monde du 

travail et ce, en dépit de leurs différentes orientations. Le 

fait que ·certaines aient opté pour des études universitaires 

alors que d'autres aient préféré des études de niveau secondai-

re et collégial pourrait être attribuable à d'autres facteurs 

de choix professionnel tels le milieu socio-économique, l'in-

fluence de l'entourage ou du conseiller en orientation. 

Cependant, éta n t donné que les sujets de l'échan-
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tillon sont des étudiantes et non des femmes sur le marché du 

travail, leur intérêt pour leurs différents champs d'étude ne 

constitue en réalité qu'un intérêt manifesté pour ces diffé-

rents domaines et non un intérêt concrétisé comme cela est le 

cas pour des femmes sur le marché du travail. Il est possible 

que ce facteur joue un rôle important dans la nature des résul-

tats. Ainsi, par exemple, les filles du niveau universitaire 

composant l'échantillon de la recherche en cours étaient pour 

la grande majorité à leur première année d'études universitai-

res en administration. Il est donc possible que certaines 

d'entre elles décident de se réorienter l'an prochain ou choi-

sissent d'abandonner leurs études. 

Lors de l'expérimentation, plusieurs étudiantes en 

techniques administratives ont quant à elles exprimé leur in-

tention de poursuivre des études de niveau universitaire en 

administration. Par ailleurs, étant donné le jeune âge des 

jeunes filles de l'option commis comptable (x=17 ans 11 mois), 

il est aussi possible que certaines d'entre elles réévaluent 

leur orientation scolaire. Une étude effectuée auprès de 

travailleuses diplômées dans les différents secteurs d'étude 

des sujets de l'échantillon de la recherche en cours aurait 

sans doute été plus susceptible de faire ressortir des 

différences entre les groupes relativement à leurs valeurs de 

travail. 
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Niveau scolaire et valeurs de travail perçues 

Les résultats obtenus à l'analyse multivariée indi-

quent qu'il n'existe aucune différence significative entre les 

valeurs prédites des trois groupes d'étudiantes. Il apparaît 

donc que toutes les étudiantes et ce, indépendamment de leur 

niveau d'étude, perçoivent de façon similaire la femme de car-

rière en administration. 

(1978) . 

Ces résultats vont dans le sens de ceux de Elbaz 

En effet, l'étude de Elbaz fait ressortir le fait que 

les étudiants qui s'orientent vers une carrière à tendance 

féminine et ceux qui s'orientent vers une carrière à tendance 

masculine, possèdent une perception générale assez commune 

relativement à la femme au travail. De plus, selon Payne 

(1982) et Elbaz (1978), les étudiants prédisent de façon 

réaliste l'importance accordée à certains aspects du travail 

par d'autres individus. 

La vérification de l'exactitude des perceptions as-

sociées à la femme de carrière en administration constitue tou-

tefois une limite de la recherche en cours puisque l'expérimen-

tation n'incluait pas la participation de femmes de carrière en 

administration. En effet,l'orientation de la recherche ne 

s'intéresse pas à l'habileté de prédiction des étudiantes, mais 

plutôt aux liens pouvant exister entre leurs valeurs réelles et 

leurs valeurs perçues. 
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Les résultats de l'analyse univariée indiquent ce-

pendant que plus le niveau scolaire s'élève, plus les étudian-

tes croient que la femme de carrière accordent de l'importance 

aux dimensions ~  et RISQUE. Cette différence entre 

les groupes peut s'expliquer par le fait que plus les étudian-

tes progressent dans leurs études, plus elles deviennent 

conscientes des obstacles que les femmes doivent affronter si 

elles désirent se tailler une place dans le domaine de l'admi-

nistration. 

En effet, selon Descarries-Bélanger (1980), ce sont 

les femmes diplômées de la faculté de commerce qui affirment 

s'être vues offrir des emplois le plus en deça de leurs 

qualifications parce que, dans ce domaine, l'image de la femme 

est associée aux tâches cléricales subalternes. De plus, dans 

une enquête effectuée auprès de femmes cadres supérieures de la 

fonction publique, Lysiane Gagnon (1976; voir Descarries 

B é l  a n g e r, 1 9 8 0) r  a p po rte que l  a ma j 0 rit é -de ces f  e mm e s 

affirment que pour accéder à des postes de commande dans la 

structure hiérarchique, elles ont dû être deux fois plus 

compétentes, deux fois plus instruites, deux fois plus 

productives, deux fois plus rationnelles, mais aussi deux fois 

plus diplomates et délicates que leurs collègues masculins pour 

atteindre le même poste. 
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Il est logique d'ima g iner qu'une femme informê e 

d'une telle situation et ayant dêcidê, malgré les obstacles, de 

faire carrière en administration soit motivée par de forts 

besoins de réalisation, cette dimension incluant entre autres 

des variables d'utilisation des ressources personnelles, de 

persévérance et de participation active. Il est aussi logique 

de croire que la dimension RISQUE qui englobe des variables de 

conditions compétitives et de difficultés à surmonter tient une 

place assez importante dans la carrière de ces femmes. 

Valeurs rêelles et valeurs prédites 

Les résultats obtenus par analyse multivariée 

démontrent qu'il existe une différence significative entre 

l'ensemble des valeurs réelles et l'ensemble des valeurs prédi-

tes et ce, indépendamment du niveau scolaire des étudiantes. 

Ainsi, toutes les étudiantes survalorisent les valeurs prédit e s 

par rapport à leurs propres valeurs de travail. 

Etant donné qu'elles sont elles-mêmes appelées à 

devenir de futures femmes de carrière en administration, une 

plus grande similitude était attendue entre les valeurs de tra-

vail des étudiantes universitaires et leurs valeurs perçues. 

Cette plus grande concordance ne s'est pas manifestée dans les 

résultats. 
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Selon Campbell et al. (1964; voir Simard 1983), la 

perception d'autrui n'est jamais ou très rarement objective. 

Ces auteurs nomment ce manque d'objectivité "projection" et ils 

en identifient deux types: la projection de complémentarité et 

la projection de similarité. Par la projection de complémenta-

rité, l'individu transfère un vieil apprentissage à un nouveau 

stimulus inapproprié, ce qui contribue à la formation et au 

maintien des stéréotypes. Dans la projection de similarité, 

l'individu attribue aux autres ses propres traits. 

Il est ici intéressant de relever le fait que la 

hiérarchie des valeurs prédites des étudiantes correspond à la 

hiérarchie de leurs valeurs réelles, à l'exception des dimen-

sions ~ et STATUT dont les positions sont interchangées. 

Ainsi, les étudiantes accordent toutes des scores plus élevés 

aux valeurs prédites qu'aux valeurs réelles, mais la hiérarchie 

des deux groupes de valeurs (réelles et prédites) demeure 

cependant quasi-identique. 

A prime abord, il pourrait être tentant de croire 

que les étudiantes ont tout simplement projeté leurs propres 

valeurs de travail lorsqu'il leur a été demandé d'attribuer des 

valeurs de travail à la femme de carrière en administration 

puisque la hiérarchie de leurs valeurs réelles se rapporche 

beaucoup de la hiérarchie de leurs valeurs perçues. Cependant 
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en raison du fait que tous les scores des valeurs perçues sont 

plus élevés et ce, de façon très significative, que les scores 

des valeurs réelles, il devient impossible d'affirmer qu'il 

s'agit de projection. Au contraire, la différence très signi-

ficative entre l'ensemble des valeurs réelles et des valeurs 

perçues pourrait s'interpréter par le fait que les étudiantes 

et ce, quelque soit leur niveau scolaire, se perçoivent très 

éloignées au niveau de leurs valeurs de travail de la femme de 

carrière en administration. 

Cette difficulté d'interprétation fait ressortir 

une lacune dans l'expérimentation de la présente r echerche . En 

effet, il aurait été important que les étudiantes puissent 

prendre connaissance de leurs résultats concernant leurs pro-

pres valeurs de travail avant d'entreprendre la deuxième partie 

de l'expérimentation consistant à prédire le degré d'importance 

accordée à chacune des cinq dimensions des valeurs de travail 

par les femmes de carrière en administration. De cette maniè-

re, les étudiante 's auraient eu un point de comparaison leur 

permettant de mieux évaluer les similitudes ou les différences 

entre ce qu'elles-mêmes valorisent dans le travail et ce 

qu'elles croient valorisé par des femmes de carrière en admi-

nistration. Cependant, malgré cette lacune expérimentale, une 

certaine crédibilité peut tout de même être accordée aux résul-

tats obtenus relativement aux valeurs perçues. 
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En effet, une étude menée par Gagnon (1985), s'in-

téresse aux valeurs de travail d'étudiants et d'étudiantes uni-

versitaires de plusieurs concentrations ainsi qu'à leurs per-

ceptions de la femme de carrière en général. Cette recherche, 

semblable à la recherche en cours, puisqu'elle s'insère elle 

aussi dans une étude plus vaste subventionnée par le Hinistère 

de l'Education, utilise les mêmes instruments que la présente 

recherche et le déroulement de l'expérimentation est identique. 

Gagnon (1985) recueille des perceptions différentes vis-à-vis 

de la femme de carrière et ce, dépendamment des différents 

groupes d'étudiants. 

Il ressort en effet de son étude que les étudiants 

masculins de même que ceux orientés dans des secteurs tradi-

tionnellement occupés par les hommes, perçoivent la femme de 

carrière comme plus semblable à eux-mêmes dans ses valeurs de 

travail que les étudiantes et étudiants où se concentrent tra-

ditionnellement des filles. Selon les résultats de la recher-

che de Gagnon (1985), il semble donc que ~ é la lacune au 

niveau de l'expérimentation, l'instrument utilisé conserve tout 

de même un pouvoir discriminatoire puisqu'il distingue entre 

eux certains groupes d'étudiants. 

A la lumière des données ci-dessus, il devient plus 

plausible d'interpréter les différences significatives entre 
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l'ensemble des valeurs perçues et l'ensemble des val e urs réel-

les comme étant le reflet du fait qu e les étudiantes des trois 

niveaux scolaires se perçoivent éloignées dans leurs valeurs de 

travail de la femme de carrière en administration. 

Selon Holland (1966) et Rosenberg (1957), les indi-

vidus s'orientent vers des professions qu'ils croient suscepti-

bles de répondre à ce qu'eux-mêmes valorisent dans le travail. 

En ce qui concerne les étudiantes de l'option commis com p table 

et les étudiantes en techniques administratives, il s'avère 

donc peu surprenant que ces dernières se perçoivent différ e ntes 

au niveau de leurs valeurs de travail des femmes de carrière en 

administration puisque leur orientation professionnelle se 

distingue de celle de la femme de carrière en administration. 

Il apparaît toutefois étonnant que les étudiantes 

de niveau universitaire ne s'identifient pas à la femme de car-

rière en administration étant donné qu'il s'a g it là de leur fu-

ture situation professionnelle. 

Encore une fois, il est poss i ble que le fait que la 

grande majorité des étudiantes universitaires de l'échantillon 

ne soit qu'en première année explique le manque de similarité 

entre leurs valeurs réelles et leurs valeurs perçues puisqu'il 

se peut que certaines d'entre elles décident de reviser leur 

choix professionnel. 
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ble. 

Une autre explication semble cependant plus proba-

Il y a encore quelques années, les femmes diplômées de 

l'université en administration ne représentaient que des cas 

isolés. Ces femmes ayant décidé de s'ingérer dans un secteur 

typiquement masculin défiaient ainsi tous les stéréotypes 

traditionnellement attribués au "sexe faible" et présentait en 

quelque sorte l'image de "super femmes". Ceci expliquerait que 

toutes les étudiantes accordent des scores élevés aux valeurs 

prédites et survalorisent ainsi les valeurs de travail de la 

femme de carrière par rapport à leurs propres valeurs de 

travail. 

De plus, Stein et Bailey (1973) soutiennent que 

pour les femmes, s'éloigner du stéréotype traditionnel peut 

signifier perdre l'estime et l'amour des autres. Il paraît 

donc plausible que même pour des jeunes femmes ayant choisi de 

poursuivre des études universitaires en administration, l'image 

de la femme de carrière en , administration leur apparait quelque 

peu menaçante et qu'ellès aient tendance à se percevoir éloi-

gnées de cette image. 

Les résultats ' de la présente recherche laissent 

donc supposer que la perception des aspects du travail 

valorisés par la femme de carrière en administration n'a pas 

influencé le choix professionnel des filles universitaires 
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puisqu'elles ne s'identifient pas à cette perception ce qui 

tend à démontrer que la perception du monde du travail ne 

constitue peut-être pas un facteur important dans le processus 

de choix professionnel. Ces résultats ne s'appliquent 

cependant qu'à la recherche en cours car étant donné la 

petitesse de l'échantillon utilisé ainsi que les lacunes 

expérimentales, leur généralisation pourrait s'avérer 

inexacte. 



Conclusion 



Le processus de choix professionnel constitue un 

phénomène complexe où sont en constante interaction une multi-

tude de facteurs tels que les stéréotypes, l'influence de l'en-

tourage, les valeurs, etc,. De nos jours, un nombre de plus en 

plus élevé de jeunes femmes poursuivent des études post-

secondaires et il devient de plus en plus fréquent que ces der-

nières choisissent des domaines d'études considérés tradition-

nellement masculins. Cependant, malgré l'influence des mouve-

ments féministes favorisant l'émergence de nouvelles valeurs et 

de nouveaux modèles féminins, la majorité des jeunes filles 

continuent de s'orienter vers des secteurs de travail 

traditionnellement féminins où elles seront affectées à des 

postes de subalternes, postes souvent peu rémunérés et offrant 

peu de possibilités de promotion. 

Le but principal de cette recherche visait à compa-

rer les valeurs de travail de trois groupes d'étudiantes dans 

le secteur de l'administration mais de niveaux scolaires diffé-

rents: les unes, de niveau universitaire, étant appelées à 

occuper des postes considérés traditionnellement masculin et 

les autres, de niv e au secondaire et collégial, appelées à occu-

per des postes considérés traditionnellement féminins. 



95. 

Le second objectif de cette étude consistait, quant 

à lui, à explorer les perceptions des 35 étudiantes 

universitaires, 36 étudiantes du cegep et 45 étudiantes du 

secondaire relativement aux valeurs de travail de la femme de 

carrière en administration, ceci afin de tenter d'établir des 

liens entre le choix professionnel et la perception du monde du 

travail. 

Le questionnaire de valeurs de travail (QVT) de 

Perron et Dupont (1974) a permis de mesurer les valeurs déte-

nues par les sujets elles-mêmes. Une grille d'évaluation des 

cinq métadimensions du QVT a permis quant à elle de situer 

graphiquement les prédictions des étudiantes par rapport aux 

valeurs de travail détenues par les femmes de carrière en 

administration. 

Les résultats n'ont fait ressortir aucune différence 

entre les trois groupes d'étudiantes au niveau de leurs valeurs 

de travail. L'hypothèse de cette recherche voulant qu'il exis-

te des différences entre les valeurs de travail des étudiantes 

des trois niveaux scolaires a donc été infirmée. Suite à la 

nature de ces résultats, plusieurs explications ont été appor-

tées telles l'utilisation de l'analyse multivariée, l'attirance 

commune pour le domaine des mathématiques, le manque de réalis-

me de la part des étudiantes et le fait que les sujets soient 

des étudiantes et non des travailleuses. 
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Concernant les valeurs "perçues" des €tudiantes, 

c'est-à-dire les valeurs de travail qu'elles croient privilé-

giées par les femmes de carrière en administration, l'analyse 

multivariée n'a fait apparattre aucune diff€rence significative 

entre les trois groupes d'€tudiantes. Les r€sultats de l'ana-

lyse univariée, analyse qui ne tient pas compte de l'interac-

tion des valeurs entre elles, ont cepend a nt d€montr€ que cer-

taines diff€rences existaient entre les groupes au niveau des 

valeurs perçues Ainsi, selon cette analyse, plus le niveau 

scolaire s'€lève, plus les étudiantes croient que les femmes de 

carrière accordent de l'importance aux dimensions REALISATION 

DE SOI et RISQUE. Ceci a €t€ expliqu€ par le fait que plus les 

€tudiantes progressent dans le système scolaire, plus elles 

deviennent conscientes des obstacles que doit affronter une 

femme qui désire faire carrière dans le domaine de l'adminis-

tration. 

Les résultats de cette recherche ont de plus fait 

apparartre le fait que toutes les étudiantes survalorisent les 

valeurs de travail de la femme de carrière en administration 

par rapport à leurs propres valeurs. A ce niveau, il était at-

tendu que les valeurs "perçues" des étudiantes universitaires, 

se rapprocheraient beaucoup de leurs valeurs "réelles". Cet 

effet ne s'est pas manifesté et cela est expliqué par le fait 

que pour des jeunes femmes, il peut s'avérer menaçant de 
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s'identifi.er à la femme de carriêre en administration. 

Selon les données recueillies lors de cette étude, 

les valeurs de travail de même que les perceptions associées au 

monde du travail, n'ont pas joué un rôle important dans le 

choix professionnel des trois groupes d'étudiantes. La généra-

lisation de ces résultats pourrait toutefois s'avérer inexacte 

étant donné la petitesse de l'échantillon et la présence d'une 

lacune au niveau expérimental. En effet, il aurait été impor-

tant que les étudiantes puissent prendre connaissance de leurs 

valeurs de travail avant d'entreprendre la deuxiême partie de 

l'expérimentation consistant à prédire les valeurs de travail 

détenues par les femmes de carriêre en administration. 

Lors d'une autre étude, il pourrait s'avérer três 

intéressant de répéter l'expérimentation de la présente recher-

che auprês d'un échantillon composé de trois groupes de femmes 

au travail possédant la même formation scolaire que les étu-

diantes ayant ~tici é à cette étude. Cette démarche serait 

sans doute plus susceptible de distinguer les différents grou-

pes au niveau de leurs valeurs de travail. 

Finalement, il ressort de la présente recherche que 

les étudiantes universitaires semblent éprouver de la 

difficulté à intégrer l'image sociale découlant de leur choix 

professionnel. Ceci permet de s'interroger sur l'importance 



des changements survenus dans la lutte pour l'évolution des 

femmes sur le marché du travail. 

98. 



Appendice A 

Instruments de mesure 



!. 

" . 

.. 
~ .. 

QUESTIONNAIRE DE VALEURS DE ~  

'"" 
"Jacques PERRON, Ph.D. et Robert M. DUPONT, D.Ps. 

DIRECTIVES'  : ~ ~

• Ce questionnaire porte sur des aspects du travail qui sont importants è divers degrés selon les individus. 

Vous aurez è vous prononcer sur 68 aspects du travail en indiquant le degré d'importance que vous accordez è 
chacun. Pour ce faire, vous vous servirez de réchelle graduée ci-dessous. 

0 0) 8 8 0) 
Presque pas Un peu Importance Assez grande Grande Très grande 
d'importance d'Importance modérée Importance Importance Importance 

• Cette échelie comprend six points qui varient graduellement en importance comme rindiquent clairement les ex-
pressions, les chiffres et les cercles qui les définissent 

• Pour indiquer vos réponses, il est nécessaire d'utiliser la feuilie de réponse. 

~  ''Ouël degré t1 importance acëordez-vousPERSONNEllEMENT au fait Que le TRAVAIL vous permet-
te de 

Ouestionnalfe 

9 Fournir une performance de grande qualité 

27 Etre en présence de compagnons agréables 

Feuille de réponse 

Cette exemple montre que quelqu'un qui n'accorde presque pas d'lmpotÛlnce (1 sur l'échelle graduée) au fait 
de Fournir une performance de grande qualité noircit le m sur la feuille de réponse: par ailleurs, quelqu'un 
·qui accorde une graAde Importance (5 Sur l'échelle graduée) au fait d'Eire en présence de compagnons 
agréables noircit le ~ sur la feuille de réponse 

:''''' .. ~  ... ~ ~~ ~  • ..,. ....... : or ~ ... ~ o ~  ,:;'.; • .,: ~ _j; ~~ .. ~  •• ,;': ~  .. ~ .. ~ ~ ~  

• Ouand vous inscrivez votre réponse. assurez-vous que le numéro sur la feuille"de réponse correspond bien au 
numéro de l'énoncé sur le questionnaire. :  .  _ 

• Effacer COMPLETEMENT toute réponse que vous désirez changer. 

• Il est essentiel de répondre à toutes les questions. Il importe aùssi. de rêpondre de façon.sincère.ll.n'y a ni 
bonne ni mauvaise réponse: est valable toute réponse qui correspond à ce que vous pensez et ressentez 
vraiment. 

, . 
-::".,.. . ~~ ?'.",<" =, ~ ~  .. ': 

• Certaines questIons se ressemblent mais il n'yen a pas deuxidentiqûes. On vous prie de répondre è chaque 
question une par une sans vous préoccuper des réponses que vous avez inscrites précédemment. 

NE RIEN ECRIRE SUR CE QUESTIONNAIRE 

~ Copyright 1980 -Tous droits de traduction et de reproduction réservés. 

~ ~ ",:-.;"" 



1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

9 

10 

- ",l-
11 

12 

13 

14 

15 

16 

17 

18 

19 

20 

21 

22 

23 

Quel degré d'Importance accordez-yous PERSONNELLEMENT 

au fait que le TRAVAIL YOU' permette de: 

Ne vous fier qu'à vous-même 
., • .:' ~ ~ ... ~  ' .. ~ "';-1.' l 

Occuper un poste très êlevé ,'. ,- '. 

Jouir de certains privilèges 

Agir comme vous rentendez 

Elargir le champ de vos connaissances 

Utiliser toutes vos ressources 

Etre reconnu(e) à cause de vos réussites 

Etre vu(e) comme un individu différent des autres 

Rencontrer des gens agréables 

Entreprendre des projets audacieux 

Découvrir des choses nouvelles .: 

Vous débrouiller dans une grande variété de situations 

Etre compris(e) par les autres 

Affronter des situations dangereuses 

Etre admiré(e) dans ce que vous faites 

Avoir une vie équilibrée 

Etre dans un milieu où règne la bonne entente 

Exécuter des tâches qui conviennent à \lOS goûts et à vos intérêts 

Avoir affaire â un patron compréhensif 

Défendre votre indépendance 

Exprimer librement ce que vous ressentez 

Participer à 10utes sortes de compétitions 

Vous retrouver dans des situations qui comportent beaucoup dimprévl,Js 

. ~  

Assurez-vous constamment d'une correspondance parfaite entre le numéro 

de l'énoncé du QUESTIONNAIRE et celui de la FEUILLE DE RÉPONSE. 



24 
, 
., 

25 

26 

27 

28 

29 

30 

31 

32 

33 

34 

35 

36 

37 

38 

39 

40 

41 

42 

43 

44 

45 

46 

Quel degré d'Importance accordez-vous PERSONNELLEMENT 
au fait que le TRAVAIL vous permette de: 

Etre votre propre patron 

Participer activement aux réalisations de votre milieu 

Effectuer vos tâches de façon individuelle 

Toucher un revenu très élevé 

Etre dans un milieu bien organisé et bien équipé 

Etre un modèle pour les autres 

Avoir un patron qui vous fait pleinement confiance 

Jouir d'une grande popularité 

Bien comprendre ce que vous faites 

Détenir un poste qu'on accorde à peu de personnes 

Poursuivre votre action malgré des obstacles de toutes sortes 

Imaginer et élaborer des choses nouvelles 

Exercer une autorité qui n'est pas mise en doute 

Vous attaquer à des problèmes qui semblent sans solution 

nt ~n  une action au risque den être blâmé(e) 

Tenter votre chance dans un domaine que vous connaissez peu 

Etre dirigé(e) par un patron 'compétent 

·Prendre-beaucoup de risques 

Etre différent( e) des autres 

Etablir vos propres règles de conduite 

Développer vos capacités et vos aptitudes 

Savoir clairement ce qu'on attend de vous 

Jouir d'une grande liberté individuelle 

Assurez-vous constamment d'une correspondance parfaite entre le numéro 

de l'énoncé du OUESTIONNAIRE et celui de la FEUILLE DE RÉPONSE. 

f. 

• . 

~ 

' y 

i 

..;!. 

" 
l' 

"i. 
.'! 
:: 
",.. 



52 

53 

54 

55 

56 

57 

58 

59 

60 

61 

62 

63 

64 

65 

66 

67 

68 

.... ~ \.' ",;.' ., _ _ ~ ~ '< ...... : .,.. 1 

Ouel degré c1lmportance accordez-vous PERSONNELLEMENT 
au fait que le TRAVAIL vous permette de: 

Susciter l'admiration des autres 

-; 

Faire des choses remarquées 

'. .. ,,; 
.1 • • ~  .. 

Vivre des expériences nouvelles 

Vous faire un nom 

Etre placé(e) dans des situations menaçantes 

Poursuivre seul(e) les buts que vous vous êtes fixés 

Vous retrouver dans l'entourage de gens importants 

Evoluer dans un milieu physique plaisant 

Etre pleinement satisfait( e) de vous-même 

Mieux connaître vos possibilités et vos limites 

:Entreprendre -des 'projets i ic~  -à :féaliser 

Tirer au clair des situations confuses 

Partager vos activités avec des gens honnêtes et fiables 

Vous garder en bonne santé 

Exercer une grande influence sur les autres 

Participer à des activités bien organisées 

Entrer en co ~tition avec d'autres 

Choisir les façons de travaltler.qui vous conviennent vraiment 

Affronter des difficultés d'envergure 

Mettre en applicaHon ce que vous avez découvert 

Etre accepté(e) facilement par les gens avec qui vous travaillez 

Etre indépendant( e) des autres 

Assurez-vous constamment d'une correspondance parfaite entre le numéro 

de l'énoncé du QUESTIONNAIRE et celui de la FEUILLE DE REPONSE. 



NOM: 

PRËNOM: 

QUESTIONNAIRE DE VALEURS DE TRAVAIL (QVT) 

PROFIL DES SCORES BRUTS 
Jacques Perron, Ph.D. 

SEXE: 

MODULE 

No DE SUJEl 

De nos jours, de plus en plus de femmes envisagent de faire carrière et recherchent dans le travail certaines 
dimensions qu'elles jugent importantes et désirables. Nous vous demandons ici de prédire quels aspects du travail sont. 
selon vous, LES PLUS IMPORTANTS pour les FEMMES de CARRIËRE de niveau universitaire. 

Pour les besoins de cette étude, la FEMME de CARRIËRE de niveau universitaire est définie comme une femme 
ayant au moins un DIPLOME UNIVERSITAIRE et exerçant une profession à TEMPS PLEIN. Vos prédictions doivent donc 
être basées sur cette définition. 

Vous trouverez au bas de la page les définitions des valeurs de travail telles que mesurées par le QVT: le STATUT, 
la RËALlSATION de SOI, le CLIMAT, le RISQUE et la lIBERTË. A partir de ces cinq dimensions, indiquez en traçant une 
ligne au point de votre choix, les résultats qu'obtiendraient, selon vous, les femmes de carrière de niveau universitaire 
Pour ce faire, notez que l'échelle est graduée de 10 à 60, la cote 10 correspondant à : "Presque pas d'importance" et la 
cote 60 à: 'ïrès grande importance". 

IMPORTANCE 
STAT 

Tr" "rande 60 

55 

Grende 50 

.5 

AU.' "rand. AO 

B 

Mod6f" 30 

Un peu 2 0 

1 5 

~  10 

Statut (STAn: 

Réalisation (REAL): 

Climat (CLlM): 

Risque (RISO): 

Liberté (LIB): 

REAL CLIM 
60 60 60 

RISQ 
60 

LIB 

55 55 55 55 

50 50 50 50 

.5 .5 A5 A' 

AO AO AO AO 

B B B B 

30 30 30 30 

2' 25 25 25 

.J 
20 20 20 20 

15 l' l' 1 5 

10 10 10 10 

Ëtre admiré{e), populaire et reconnu(e). occuper un poste élevé, être influent(e) et toucher un revenu élevé. 

Créativité et découverte, utilisation des ressources personnelles. connaissance et expression de soi. persévé-
rance, participation active. 

Ëtre compris(e) et accepté(e) par les autres. être dans un milieu organisé. plaisant et avec des gens agréables. 

Difficultés à surmonter,  situations imprévues. dangereuses et conditions compétitives. 

Indépendance. liberté, autonomie. individualisme et distinction par rapport aux autres. 



RENSEIGNEMENTS ~  

Veuillez répondre aux questions suivantes en utilisant la case inférieure située à la droite de la feuille de 
réponse et intitulée "pour usage officiel seulement" . 

Quand vous inscrivez votre réponse, assurez-vous que la colonne dans laquelle vous noircissez un numéro 
correspond bien à la question à laquelle vous voulez répondre. 

Qu •• tion 1 

Dans la première colonne de gauche (1), indiquez si vous êtes: 

o = Ëtudiant à temps plein 
1 = Ëtudiant à temps partiel 

Question 2 

Dans la deuxième colonne de gauche (2), indiquez si vous êtes: 

Question 3 

o = Citoyen canadien 
1 = Autre 

Dans la troisième colonne de gauche (3), noircir le chiffre correspondant à votre réponse. 

A partir des descriptions énumérées ci-après, indiquez laquelle de ces situations correspond à celle de 
votre mère lorsque vous étiez enfant. 

Question 4 

0= Votre mère n'a jamais travaillé à l'extérieur du foyer 

1 = Votre mère a travaillé à la maison contre rémunération 
2 = Votre mère a travaillé à l'extérieur du foyer à temps partiel 
3 = Votre mère a travaillé à l'extérieur du foyer à temps plein 
4 = Votre mère était aux études 

5 = Votre mère était absente. décédée. 

Dans la quatrième colonne de gauche (4), noircir le chiffre qui vous convient. 

Les femmes qui projettent d'avoir des enfants font face à un certain nombre de choix de vie importants. 
Indiquez le choix qui vous apparait comme idéal. En notant votre réponse. pensez à la société québécoise 
dans son ensemble autant qu'à la vie familiale. Encore une fois, pensez en termes de ce qui est idéal. 

Ces choix, évidemment simplifiés, sont les suivants (noircir le chiffre qui vous convient): 

o = Avoir son(ses) enfant(s) d'abord et retourner aux études et/ou au travail à l'extérieur du foyer seule-
ment après que les enfants sont élevés et indépendants. 

1 = Faire ses études et/ou travailler à l'extérieur du foyer en même temps qu'éduquer son(ses) enfant(s). 
2 = Faire ses études et/ou travailler à l'extérieur du foyer d'abord et avoir un(des) enfant(s) seulement 

après être établie dans une profession. 



Appendice B 

Données complémentaires relatives aux sujets 



Tableau 6 

Comparaison dans les valeurs de travail du groupe de l'option 

commis-comptable "r€gulier" et celle du groupe de l'option 

commis-comptable "intensif": 

Source de Wilks 

variation 

Groupe ,92 

F 

(approx) 

,68 

dl 

5 

p 

,64 



Tableau 7 

Données indiquant la situation de la mère lorsque 

les sujets étaient enfants (0 à 13 ans) 

Situation 

o 2 3 Total % 

Université 23 

26 

25 

74 

o 4 

4 

2 

8 

5 

14 

27 

35 

3 6 

45 

30,2 

3 1 , 0 

38,8 

C.E.G.E.P. 

Secondaire 4 

5 Total 1 0 

63,8 4 ,3 8,6 

1 16 

23,3 

100, 0 

100,0 

Situation de la mère: 

o 

2 

3 

Votre mère n'a jamais travaillé à l'extérieur du foyer. 

Votre mère a travaillé à la maison contre rémunération. 

Votre mère a travaillé à l'extérieur du foyer, à temp s 

partiel. 

Votre mère a travaillé à l'extérieur du foyer à temps 

plein. 
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